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kehittämisessä. Lyhyet 1-3 päivän sairauspoissaolot ovat työantajalle kalleimpia ja niiden syyn 
on tutkimuksissa usein todettu olevan työyhteisössä. Tämän Pro Gradu-tutkielman tavoitteena 
on kuvata psykososiaalisen työympäristön yhteyttä lyhyisiin sairauspoissaoloihin OP-Pohjola- 
ryhmään kuuluvassa seitsemässä eri pankissa sekä auttaa esimiehinä toimivia henkilöitä ratkai-
semaan ongelmia, jotka liittyvät lyhyiden sairauspoissaolojen vähentämiseen.  
 
Tutkimusteemaa lähestyttiin sairauspoissaolojen tasoilla sekä psykososiaalisen työympäristön 
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Tutkimuksen empiirisessä osiossa selvitettiin ensiksi lyhyiden sairauspoissaolojen määrä hen-
kilöittäin ja pankeittain. Toiseksi tutkittiin, millaiseksi psykososiaalinen työympäristö koetaan 
vastaajittain ja pankeittain. Kolmanneksi tutkittiin lyhyiden sairauspoissaolojen ja psykososi-
aalisen työympäristön mahdollista yhteyttä. Saatujen tuloksien kautta pyrittiin saamaan johto-
päätöksiä, kuinka lyhyitä sairauspoissaoloja voidaan vähentää. Tutkimusaineisto kerättiin in-
ternetissä e-kyselynä pankkien koko henkilöstöltä, toimitusjohtajat poislukien. Aineisto jaotel-
tiin pankeittain, joita verrattiin toisiinsa. Muodostettu aineisto analysoitiin kvantitatiivisilla 
menetelmillä. Tuloksista ilmeni lyhyissä sairauspoissaoloissa olevan suuriakin eroja, mutta 
psykososiaalinen työympäristö koettiin melko samalla tavalla. Tästä johtuen psykososiaalisen 
työympäristön kokonaisuuden ja lyhyiden sairauspoissaolojen välillä ei löytynyt selkeää yhte-
yttä.  
 
Tämän tutkimuksen perusteella kaikkein merkittävimpiä tekijöitä, joilla lyhyiden sairauspois-
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Tässä pro gradu -tutkimuksessa tarkastellaan lyhyitä sairauspoissaoloja ja psykososiaalista 
työympäristöä sekä näiden yhteyttä toisiinsa.  
 
Tulevaisuudessa voidaan nähdä vähintään kolmenlaisia kansantaloudellisia uhkatekijöitä, 
jotka tekevät työhyvinvointiin panostamisen ajankohtaiseksi (Otala & Ahonen 2003, 20): 
  
1. Väestön ikääntyminen ja uhkaava työvoimapula 
2. Tietotyön lisääntyminen kasvattaa henkisen työhyvinvoinnin merkitystä 
3. Työhyvinvoinnin puute kustannusten lisääjänä → sairauspoissaolot ja alentunut työ-
kyky  
 
Kaikkiin kolmeen edellä mainittuun seikkaan liittyvät työstä poissaolo ja sairauspoissaolot.  
Jotta usean organisaation tärkeimmät resurssit eli ihmiset ovat parhaassa mahdollisessa tulok-
sen teko kunnossa, täytyy heidän ensinnäkin olla paikalla töissä. Työstä poissaolot ovat moni-
tahoinen ilmiö, jolla on taloudellisia ja sosiaalisia vaikutuksia työntekijään, hänen läheisiinsä, 
organisaatioon sekä koko kansantalouteen. Poissaolot vaikuttavat yksilön elämän laatuun sekä 
aiheuttavat työpaikalla ongelmia ja viivästymisiä. Monissa työyhteisöissä poissaolot ovat suu-
ri ongelma. Elinkeinoelämän keskusliiton (2010, 11) sairauspoissaolojen osuus teoreettisesta 
säännöllisestä työajasta vuonna 2009 oli 4,4 %, joka tarkoittaa 83 tuntia eli noin yhtätoista 
kokonaista työpäivää. Rahoituksen alalla sairauspoissaoloja oli 3,7 %:a. Palvelualojen saira-
uspoissaoloprosentti on noussut jatkuvasti vuodesta 2004 lähtien.  
 
Yksityistä sektoria tarkasteltaessa ainoastaan sairauspoissaolot maksavat Suomessa vuosittain 
yli 2,8 miljardia euroa suorina kustannuksin (esim. terveyspalvelut). Kun epäsuorat kustan-
nukset (esim. tuotannon menetykset, työvoiman korvaaja) otetaan huomioon, niin taloudelli-
set menetykset ovat paljon mittavammat. (Väänänen 2006) Takalan mukaan (1989, 12- 13) 
poissaoloista aiheutuu palkkakulujen lisäksi kustannuksia muun muassa tuotannon ja palvelu-
jen määrän sekä laadun alentumisesta, pullonkaulojen syntymisestä, ylitöistä ja ylimääräisistä 
alihankinnoista. Todellisten kustannusten on arvioitu olevan kolmenkertaiset menetetyn työ-
ajan aiheuttamiin palkkakuluihin verrattuna. Lisäksi sairauspoissaolot ovat yksi tärkeimmistä 




Työhyvinvointia ja sairauspoissaoloja voidaan johtaa. Työhyvinvoinnin johtamisella kehite-
tään organisaatiota, henkilöstön voimavaroja ja osaamista sekä työyhteisön ilmapiiriä. Työ-
hyvinvoinnin johtamisen tekee ajankohtaiseksi työvoiman saatavuuden pienentyminen, jol-
loin yhä useammalla on varaa valita työpaikkansa. Henkilöstön sitoutuminen organisaatioon 
tulee yhä tärkeämmäksi.  Lisäksi nuoret pitävät hyvää työilmapiiriä tärkeimpänä työpaikan 
valintakriteerinä, mikä osaltaan korostaa työhyvinvoinnin johtamisen merkitystä osaavasta 
työvoimasta kilpailtaessa. Organisaatioille kalleimpia sairauspoissaoloja ovat 1-3 päivän pi-
tuiset poissaolot. Useissa tutkimuksissa on todettu lyhyiden sairauspoissaolojen usein johtu-
van organisaation toimintatavoista (mm. Cooper & Payne 1978, Greenberg 1996, North 1996, 
Siukola 2005, Väänänen 2005 ja Ylitalo 2006) toisin sanottuna johtamisesta. Sairauspoissa-
oloihin voidaan vaikuttaa siis johtamisella, mikä tekee tästä tutkimuksesta kiinnostavan joh-
tamisen alalla.  
 
Sairauspoissaolot ovat aiheuttaneet keskustelua viime aikoina niiden määrän ja syiden takia. 
Seuraavassa lehtikirjoituksien aiheita eri lehdistä: 
 
”Lyhyet sairauspoissaolot lisääntyneet: Työntekijöiden pitkät sairauslomat vähenivät viime 
vuonna, mutta kaikkien sairauspäivien lukumäärä on kasvussa. Tilastokeskuksen mukaan 
vuonna 2009 kaikkien sairauspäivien lukumäärä yhtä työllistä kohti oli 8,7 ja EK:n mukaan 
viime vuonna se oli 11 päivää. Viime päivien keskustelu sairauslomien syistä on osoittanut, 
että työntekijät saavat sairauslomaa sairauksien lisäksi myös muista syistä: riita pomon kans-
sa, yhteistyövaikeudet työssä ja kotiongelmat voivat tuoda ylimääräistä lomaa töistä.” Mikko 
Stig. Taloussanomat, 22.1.2010.  
 
”Cronberg: Huonot esimiehet ovat suomalaisen työelämän häpeäpilkku: kolmasosa sairaus-
poissaoloista johtuu huonosta työyhteisöstä. Cronbergin mielestä esimiesten pitäisi ottaa en-
tistä suurempi vastuu poissaoloista. Yksi vaihtoehto olisi yhdistää sairauspoissaolot johtajien 
tulostavoitteisiin.” Kimmo Mäntylä. HS, 11.2.2010.   
 
”Työpaikan riitely ajaa sairauslomalle: Asiantuntijat uskovat, että jopa viidennes sairauspois-
saoloista voi johtua muusta syystä kuin sairaudesta. Noin joka toinen suomalainen on vuosit-
tain vähintään kerran vuodessa sairauslomalla. Tämä on enemmän kuin missään muualla Eu-




Nykyisessä työelämässä usein tunnustetaan, että todellinen kilpailuedun ja tuloksellisuuden 
lähde on inhimillisissä voimavaroissa ja osaamisessa. Henkilöstön terveys on lähtökohta ja 
ponnahduslauta muiden inhimillisten voimavarojen kehittämiselle. Lisäksi modernisoituva 
työelämä on tuonut mukanaan uusia haasteita työympäristön ja ihmisen välille.  
 
Tämä tutkimus liittyy lyhyisiin sairauspoissaoloihin, jotka ovat kasvava ongelma työelämäs-
sä. Mikäli sairauspoissaolot saadaan laskusuuntaan, tulevat voimavarat parempaan käyttöön. 
Tutkimuksessa keskitytään lyhyisiin sairauspoissaoloihin ja tutkitaan psykososiaalisen työ-
ympäristön yhteyttä niihin.  
 
On kuitenkin todettava, että sairastaminen on hyväksyttävä ja luvallinen ilmiö ja sairauspois-
saoloja esiintyy aina jonkin verran. Tarkoituksenmukaista on, ettei sairaana olla töissä, ja että 
sairaudet hoidetaan tehokkaasti työpaikan ja yhteiskunnan toimin. Tutkimuksessa halutaan 
kuitenkin miettiä, kuinka työpaikkaperäisiä ja turhia poissaoloja voidaan työnantajakeinoin 
vähentää.  
 
Organisaatioihin kohdistuvat muutospaineet sekä niitä seuraavat toimenpiteet vaikuttavat 
työntekijöiden työelämän laatuun, hyvinvointiin ja terveyteen. Henkilöstön kannalta tämä on 
näkynyt jatkuvasti lisääntyneenä kiireen tunteena, fyysisenä ja psyykkisenä rasittavuutena, 
työsuhteen epävarmuutena, oppimisvaatimuksina sekä työajan lisääntyneenä joustovaatimuk-
sena. Tästä on seurauksena vapaa-ajan ja työajan yhteentörmäys.  
 
Mikäli ihmisen toimeentulo on turvattu ja vapaa-aika tarjoaa vaihtoehtoja runsaasti työhön 
käytettävälle ajalle, yhä harvemmat haluavat tehdä työtä. Työn arvostus on muuttunut ja vii-
me vuosina erilaiset mahdollisuudet käyttää aikaansa muuhun, kuin työhön ovat lisääntyneet. 
Muuhun kuin työhön käytettävä aika on myös niin rajallista, että vapaa-ajan toimet voivat 
lisätä poissaoloja työstä. Tämä näkyy sairauspoissaoloina, halukkuutena jäädä ennenaikaiselle 
eläkkeelle sekä käyttää virka- ja opintovapaa mahdollisuuksia. Nämä tekijät asettavat työnan-
tajalle ja esimiehille haasteita, jotta työn kilpailuasema muihin elämän osa-alueisiin verrattuna 
säilyisi vähintään nykyisellä tasolla. (Takala 1989, 12) 
 
Edellä mainituista syistä johtuen työntekijöiden työkykyä, halukkuutta ja turvallisuutta pyri-
tään edistämään monin tavoin, jotta organisaatioiden tärkein tehokkuuden lähde pysyy par-
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haassa mahdollisessa kunnossa. Organisaatioiden vaikutus henkilöstön terveyteen on lähes 
yhtä suuri, kuin suurimpien terveyden riskitekijöiden, kuten tupakoinnin, ylipainon, liikunnan 
puutteen ja liiallisen alkoholin käytön (mm. Kivimäki ym. 1997, 860 ja North 1996, 335).  
 
Suomessa poissaoloja on tutkittu lähinnä kuntasektorin osalta (Vahtera ym. 2002, Saari ym. 
2006). Teollisuuden- ja kaupan- alalta on olemassa tapaustutkimuksia (mm. Siukola ym. 
2005). Aiemmissa tutkimuksissa on pyritty selvittämään useita poissaoloihin vaikuttavia 
seikkoja yksilöstä yhteiskuntatasolle saakka. Tässä tutkimuksessa pyritään saamaan yhdestä 
tietystä poissaoloihin vaikuttavasta tasosta yksityiskohtaista tietoa, ei yleismaailmallista ku-
vaa poissaoloista.  
 
Tässä pro gradu -tutkimuksessa esitetään aluksi tutkimuksen aihe ja tutkimusongelmat, jonka 
jälkeen tarkastellaan sairauspoissaoloja sekä psykososiaalista työympäristöä. Neljännessä 
luvussa kerrotaan tutkimuksen suorittamisesta ja tulososiossa pyritään vastaamaan mahdolli-
simman yksityiskohtaisesti tutkimusongelmiin. Lopuksi pohditaan tutkimuksen tuloksia, tar-
kastellaan yhteneväisyyksiä aiempien tutkimuksien tuloksiin sekä arvioidaan tutkimusproses-
sia.  
1.1 Tutkimuksen aihe ja tavoitteet 
 
Klassisen määrittelyn mukaan teoria muodostuu joukosta lakeja, jotka systematisoivat jotakin 
ilmiöaluetta koskevat empiiriset säännönmukaisuudet. Käytännössä teorialla voidaan kuiten-
kin tarkoittaa hyvin monenlaisia asioita, esimerkiksi yleistä viitekehystä ja kohdeilmiötä kos-
kevaa aiempaa tieteellistä keskustelua tai vahvistusta saanutta hypoteesia, jota testataan uu-
delleen. (Hirsjävi, Remes, Sajavaara 2007, 130- 131) 
 
Tutkimuksella on oltava teoreettinen viitekehys. Siihen liittyvät ongelmanasettelun taso ja 
teoreettisen ymmärtämisen taso. Jälkimmäiseen kuuluu tutkimuksen suhde teoriaan, tutki-
muksen avainkäsitteet ja niiden määrittely sekä aikaisemmat aiheeseen liittyvät teoriat (Hirs-
järvi ym. 2007, 112).  
 
Tutkimuksen keskeisiä käsitteitä ovat lyhyet sairauspoissaolot sekä psykososiaalinen työym-
päristö. Työterveyslaitoksen (Työterveyslaitos 2010) mukaan ”Sairausloman perusteena ovat 
työkykyä haittaavat sairausoireet”. Lyhyet sairauspoissaolot Työterveyslaitos (2010) määritte-
lee seuraavasti: ”Lyhyet sairauspoissaolot liittyvät äkillisiin sairauksiin ja sairaudesta on sil-
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loin haittaa työn tekemiselle.” Sairauspoissaoloja voidaan tarkastella rakenteellisesti eri ta-
soilla: yhteiskunta-, organisaatio-, työympäristö- ja yksilötasolla. Psykososiaaliselle työympä-
ristölle ei ole olemassa tiettyä yleisesti hyväksyttyä vakio määritelmää, vaan määritelmä riip-
puu tutkimuksien lähtökohdista. Tutkimuksista on kuitenkin nostettavissa kaksi osa-alueiden 
määritelmää. Ensinnäkin ovat työn vaatimukset, työn hallinta, työn monipuolisuus, taitojen 
käytön mahdollisuus ja työhön saatavilla oleva tuki. Toisena ovat työn hallinta, työn vaati-
mukset ja sosiaalinen tuki.  
 
Tutkimuksessa keskitytään tutkimaan lyhyitä sairauspoissaoloja. Laajempana viitekehyksenä 
toimii psykososiaalisen työympäristön käsite, jonka yhteyksiä sairauspoissaoloihin tässä yh-
teydessä tutkitaan. Tämän tutkimuksen tavoitteena onkin tarkastella psykososiaalisen työ-
ympäristön merkitystä lyhyiden sairauspoissaolojen tausta- tai osatekijänä sekä auttaa 
esimiehinä toimivia henkilöitä ratkaisemaan ongelmia, jotka liittyvät lyhyiden sairaus-
poissaolojen vähentämiseen.  
 
Tavoitteena psykososiaalisen työympäristön osalta on tutkia empiirisesti sitä, miten vastaajat 
kokevat psykososiaalisen työympäristönsä. Psykososiaaliseen työympäristöön usein liittyvää 
stressitutkimusta ei tässä tutkimuksessa toteuteta, koska stressitutkimus sisältää lähinnä nega-
tiiviseen stressiin liittyviä tekijöitä ja on oma käsitteensä ja tutkimuskohteensa. Käsitettä kos-
kevan kirjallisuuden perusteella tutkimukseen on valittu neljä oleellista pääteemaa, jotka ku-
vaavat psykososiaalista työympäristöä mahdollisimman kattavasti. Samalla nämä seuraavassa 
listatut teemat selittävät sen, mitä tässä tutkimuksessa tarkoitetaan psykososiaalisella työym-
päristöllä: 
 
1. Työn hallinta 
2. Työn vaatimukset 
3. Sosiaalinen tuki 
4. Hyväksi koettu johtaminen  
 
Kuten myöhemmin huomataan, sairauspoissaoloja voidaan tarkastella monella eri tasolla. 
Tämä tutkimus on erityisen kiinnostunut työympäristötasosta ja sen yhteyksistä sairauspois-
saoloihin, jonka takia tutkimus on kiinnostava myös johtamisen alalla. Johtaminen vaikuttaa 
poissaoloihin kaikista eniten juuri työympäristötasolla sekä suoranaisesti että välillisesti. 
Työympäristö voidaan vielä jakaa fyysiseen työympäristöön ja psykososiaaliseen ympäris-
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töön (Siukola 2005, 9). Fyysinen työympäristö käsittää lähinnä työturvallisuuden takaamista 
ja laitteiden hankintaa, joka johdon on melko helppo hoitaa kuntoon yhdessä työntekijöiden 
edustajien kanssa. Mielenkiintoisempaa ja tärkeämpää sairauspoissaolojen kannalta onkin 
tutkia esimiesten toiminnan kautta tulevia vaikutuksia psykososiaaliseen työympäristöön (So-
siaali- ja terveysministeriö 1998, Vahtera ym. 2002, Väänänen 2005).  
1.2 Tutkimusongelmat ja aiheen rajaus 
 
Tutkimuksella tulee olla selkeä tarkoitus. Tutkimuksella on yleisö, joka on kiinnostunut siitä. 
Jotta nämä tavoitteet saavutettaisiin, täytyy olla määritelty tutkimusongelma. Tutkimuson-
gelman tavallisimpia lähtökohtia ovat aikaisempi keskustelu ja tutkimus (Alkula ym.1994, 
26).  
 
Tämän tutkimuksen tutkimusongelma on seuraava:  
 
● Onko löydettävissä yhteyttä koetun psykososiaalisen työympäristön ja lyhyiden sairaus-
poissaolojen välillä? 
 
Tähän päätutkimusongelmaan vastataan alatutkimuskysymysten kautta: 
 
 Kuinka paljon lyhyitä sairauspoissaoloja on ja kuinka ne jakaantuvat? 
 Millaiseksi psykososiaalinen työympäristö koetaan? 
 Kuinka psykososiaalisen työympäristön yksittäiset osa-alueet vaikuttavat lyhyisiin sairaus-
poissaoloihin? 
 
Tässä tutkimuksessa keskitytään tarkastelemaan lyhyitä sairauspoissaoloja, ei kaikkia poissa-
oloja. Empiirisen tutkimuksen kohdejoukkona on seitsemän eri OP-Pohjola- ryhmään kuulu-
vaa Osuuspankkia, joissa on yhteensä 217 vastaajaa. Heidän taustansa ulottuvat kassatoimi-
henkilöstä pankinjohtajaan, mutta toimitusjohtajat eivät kuulu kohderyhmään. Suurin osa ai-
heeseen liittyvästä kirjallisuudesta koskee kyvyttömyyttä tehdä työtä fyysisen tai psyykkisen 
sairauden takia, mutta johtamisen alalla on tehty myös tutkimuksia, jotka keskittyvät halutto-
muuteen tehdä työtä (Alexanderson 1998, 242- 243). Kaikkia poissaoloja ei voida laittaa sa-
maan kategoriaan sairauspoissaolojen kanssa, koska prosentuaalisesti iso osa poissaoloista on 
etukäteen tiedossa olevia, kuten vuosilomat, lisävapaapäivät, opinto-, hoito- ja vuorotteluva-
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paat sekä äitiyslomat. Tutkimus sisältää työntekijään itseensä kohdistuvat lyhyet sairauspois-
saolot (ei esimerkiksi lapsen), jotka ovat tulleet yllättäen työnantajan tietoon. Jatkossa sanalla 
poissaolo tarkoitetaan aina sairauspoissaoloja, mikäli muuta ei mainita. Sairastavuus on hyvin 
monitahoinen ilmiö ja sairauspoissaoloihin löytyy myös työpaikan ulkopuolisia syitä, joihin 
































Toisessa tutkimuksen luvussa tehdään ensin katsaus sairauspoissaolotutkimusten historiaan ja 
sairauspoissaolojen käsitteeseen. Seuraavana käsitellään sairauspoissaolojen tasoja, jotka voi-
daan jaotella usealla eri tavalla. Luvussa tarkastellaan myös kustannusten kautta tulevaa te-
hokkuutta tai tehottomuutta, jonka avulla päästään sairauspoissaolojen vähentämiseen. Oma-
na alalukunaan pureudutaan sairauspoissaolojen ja niiden vähentämisen johtamiseen. Sairaus-
poissaolojen mittausta käsitellään viimeisenä.  
 
Työkyvylle ei ole helposti löydettävissä sellaista määritelmää jonka työntekijät, työnantajat ja 
lainsäätäjät yksimielisesti hyväksyisivät. Tämä johtunee siitä, ettei työkyky sijoitu millekään 
yksittäiselle alalle joka voisi antaa siitä yksiselitteisen määritelmän. Tämän lisäksi työkyvyn 
käsite on muuttunut ajan ja tutkimuksen myötä perinteisestä lääketieteellisesti painottuneesta 
tutkimuksesta työyhteisön, johtajuuden, työn hallinnan ja työelämän ulkopuolisen mikro- ja 
makroympäristön tutkimukseen. Kaiken kaikkiaan työkyvyn määrittelyssä on saatu yksimieli-
syys siitä, ettei työkyky ole vain yksilön ominaisuus vaan yksilön, työn, sekä ympäristön yh-
teinen ominaisuus (Gould, Ilmarinen, Järvisalo & Koskinen, 2006, 14- 16).  
 
Tiedettävästi ensimmäinen sairauspoissaolotilasto on vuodelta 1653 isosta kirjapainoyrityk-
sestä Antwerpenista. Huolimatta yleisestä terveyden parantumisesta, poissaolot ovat lisäänty-
neet viime vuosikymmenien aikana, perustuen 130 vuoden ajalta oleviin tilastoihin. (Alexan-
derson 1998, 241) Alexanderson (1998) teki 320 artikkelin kirjallisuuskatsauksen poissaolo-
tutkimuksista vuodesta 1988 vuoteen 1998. Sairauspoissaolojen monipuolisuudesta kertoo se, 
että artikkeleita löytyi historian-, kansantalouden-, sosiologian-, johtamisen-, psykologian- 
sekä oikeustieteiden alalta.  
 
Työterveyslaitoksen (Työterveyslaitos 2010) mukaan ”Sairausloman perusteena ovat työky-
kyä haittaavat sairausoireet. Poissaolo on perusteltu, kun sairaus pahenee työssä. Työkykyyn 
vaikuttaa terveyden lisäksi työn kiinnostavuus, itsenäisyys ja tulokset. Sopivasti mitoitettu työ 
tukee toimintakykyä.” Työntekijä arvioi ensin itse sairauspoissaolon tarpeen, mutta usein se 
tapahtuu yhdessä esimiehen kanssa. Lyhyet sairauspoissaolot tulee ilmoittaa aina ensin esi-
miehelle, jolla on oikeus tietää poissaolon syy. Pidemmän sairauspoissaolon tarpeen arvioi 
työterveyshuolto. Organisaatioissa on kuitenkin hyvin erilaisia toimintatapoja liittyen sairaus-
lomatodistuksen hankintaan. Useissa työpaikoissa todistus tarvitaan jo heti ensimmäisestä 
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tunnista, kun taas joissain voi olla poissa ilman todistusta neljänteen päivään saakka. Mikäli 
lyhyet sairauspoissaolot lisääntyvät ja ovat toistuvia, pitäisi niiden herättää huoli työkyvyn 
alentumista, johon voi olla hyvin monia eri syitä. Lyhyet sairauspoissaolot Työterveyslaitos 
(2010) määrittelee seuraavasti: ” Lyhyet sairauspoissaolot liittyvät äkillisiin sairauksiin 
ja sairaudesta on silloin haittaa työn tekemiselle. Sairaana työssä olo voi myös hidastaa työn-
tekijän tervehtymistä ja toisinaan se voi myös vaarantaa muiden terveyttä ja työturvallisuut-
ta.”  
 
Vaikka sairauspoissaolokäyttäytyminen näyttäytyy yksilöllisenä käytöksenä, on sen havaittu 
usein rakentuvan organisaation yhteisestä todellisuudesta (Siukola ym. 2005, 7). Kaiser esit-
tää poisaolotutkimusten sisältävän kolme eri lähestymistapaa: yksilöllinen, sosiaalinen ja ta-
loudellinen käyttäytyminen. (Kaiser 1998, Siukola ym. 2005, 7 mukaan).  
 
Poissaolot kuvaavat useita eri asioita ja niitä voidaan tutkia eri lähtökohdista. Esimerkiksi 
yhteiskunnalliselta kannalta voidaan tarkastella työllisyyttä tai yksilön lähtökohdista perheti-
lannetta.  Työntekijöiden työssä jaksamiseen tai poisjäämiseen vaikuttavia tekijöitä on mo-
nenlaisia ja ne vaikuttavat myös vastakkaisiin suuntiin, kuten myöhemmin ilmenee. (Vahtera 
ym. 2002, 16) Joillekin työntekijöille riittää yksi syy olla pois työstä, jotkut taas tarvitsevat 
useamman syyn ollakseen pois työstään. Syitä käsitellään myöhempänä. Myös syyn voimak-
kuus vaikuttaa pois jääntiin. Sairauspoissaolojen syyt ovat hyvin moninaiset. Väänänen 
(2006, 51) sanoo niiden määrään vaikuttavan yleiset elämän tekijät, kuten asenteet, elämänta-
vat, säädökset sekä työelämään liittyvät tekijät.  
 
Jokainen organisaatio on oma kulttuurillinen kokonaisuutensa, joten ajan kuluessa sille muo-
dostuu myös oma poissaolokulttuurinsa. Nicholson ja John (1985, 401- 406) määrittelivät 
poissaolokulttuurit neljään eri tyyppiin. Tyypit jakautuvat korkean/vähäisen luottamuksen ja 
korkean/vähäisen tärkeyden nelikenttään. Ensimmäisessä itsenäisessä kulttuurissa poissaoloa 
pidetään paheksuttavana ja siihen liittyy syyllisyyttä. Tällöin luottamus on suurta ja poissa-
olon tärkeys pieni. Toisessa moraalinen kulttuuri rakentuu korkean luottamuksen suhteisiin ja 
homogeeniseen kulttuuriin (luottamus suuri ja tärkeys suurta). Kolmannessa pirstoutuneessa 
kulttuurissa on laskelmallista poissaoloa, johon liittyy poissaolon hyötyjen arvostus (luotta-
mus pientä ja poissaolon tärkeys pieni). Poissaolon hyöty voi tarkoittaa esimerkiksi suurentu-
nutta vapaa-aikaa tai irtautumista työpaikalta. Neljännessä kulttuurissa poissaolo on uhmakas-
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Kuvio 1. Neljä eri poissaolokulttuuria 
Lähde: Nicholson & John 1985, 403.  
 
Yleinen talouden tilanne vaikuttaa sairauspoissaoloihin myös osaltaan. Elinkeinoelämän kes-
kusliitto EK (2010, 14) kertoo taantuman näkyvän suomalaisten työntekijöiden vähentyvinä 
sairauspoissaoloina ainakin teollisuuden työpaikoilla. Sairauspoissaoloa ei uskalleta hakea, 
kun yt-neuvottelut ja irtisanomiset uhkaavat. Kun talous on laskusuhdanteessa, EK on huo-
mannut myös aiemmin sairauspoissaolojen vähentyvän. Noususuhdanteen aikana puolestaan 
uskalletaan olla poissa töistä ja työn ulkopuolinen ajankäyttö on houkuttelevampaa.   
 
Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiön (1997, 19) tutkimuksessa sairastumisen ja työs-
tä pois jäämisen prosessia tarkasteltiin tasapainon puutteena henkilön ja työympäristön välillä. 
Tutkimuksessa sairauspoissaolot syntyivät työntekijän työmäärän (odotukset ja vaatimukset) 
ja kykyjen (kyvyt ja taidot) välisestä ristiriidasta. Riippuen läsnäolomotivaatiosta ja läsnäolo-
paineista, joilla viitataan poissaolojen mahdollisuuteen ja tarpeeseen, terveysongelmat johta-
vat sairauspoissaoloihin. Viimeksi mainitut tekijät kuvastuvat niin sanottuna “poissaolokyn-
nyksenä”. Koko sairauspoissaoloprosessiin vaikuttavat siis yksilölliset tekijät, yritykseen ja 
työpaikkaan liittyvät tekijät sekä yhteiskunnalliset tekijät. Yksilötasolla esimerkiksi biologiset 
ja psykologiset tekijät, kuten fyysinen kunto ja henkinen tasapaino, vaikuttavat työntekijän 
työkykyyn. Todellinen työstä riippumaton sairaus vähentää työntekijän työkykyä ja johtaa 
yksilön epäsuhtaan yksilön työmäärän ja työkyvyn välillä.  
 
2.1 Sairauspoissaolojen tasot 
 
Sairauspoissaoloja voidaan tarkastella rakenteellisesti eri tasoilla: yhteiskunta-, organisaatio-, 
työympäristö- ja yksilötasolla. Eritasoista johtuen sairauspoissaolot ilmentävät monia eri asi-
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oita. Yhteiskunnallisella tasolla poissaoloja voidaan tarkastella esimerkiksi sosiaaliturvan, 
työllisyystilanteen, kansanterveyden sekä terveydenhuollon käytännön- ja saatavuuden näkö-
kulmasta. Organisaatiotasolla sairauspoissaoloja voidaan katsoa muun muassa organisaation 
alan, työnantajasektorin tai työpaikan koon mukaisesti. Työympäristöstä johtuvat sairauspois-
saolot voivat taas olla yhteydessä muun muassa psykososiaalisiin, työhygieenisiin sekä palk-
kaukseen liittyviin seikkoihin. (Ylitalo 2006) Alexanderson (1998) ja Siukola ym. (2005) 
käyttävät jaotteluna yhteiskunta-, työyhteisö-/organisaatio- sekä yksilötasoa. Esimerkiksi työn 
vähäisen hallinnan on katsottu olevan yhteydessä poissaoloihin (Arola ym. 2001). Siukolan 
ym. (2005) laatimassa loppuraportissa tyypillisimpiä sairauspoissaoloja lisääviä tekijöitä ovat 
kohtuuttomat työn vaatimukset, päätöksentekoon osallistumismahdollisuuksien puute, epäsel-
vä- tai kannustamaton johtaminen, heikko ryhmähenki sekä työssä saatu vähäinen tuki. Työ-
ympäristöön liittyvät kysymykset voivat vaikuttaa vastakkaisiin suuntiin työssä pysymisessä 
tai pois jäämisessä ja lyhyisiin poissaoloihin voi vaikuttaa eri asiat, kuin pitkiin poissaoloihin 
(Vahtera 2002 ym., Ylitalo 2006, 295 mukaan). Työyhteisön kulttuuri, fyysinen, psyykkinen 
sekä sosiaalinen ympäristö, työyhteisön sukupuolijakauma sekä toimiala ovat usein tarkaste-
lun kohteena, kun tutkitaan työyhteisötasoa (Siukola 2005, 7). Yksilöstä johtuvat syyt poissa-
oloihin liittyvät sosiodemograafisiin (sukupuoli, ikä jne.) tekijöihin, sosiaalisiin (sosioekono-
minen asema, ammattiasema, perhe) tekijöihin ja yksilön ominaisuuksiin (terveys, elämänta-
vat, työkyky, oma suhtautuminen poissaoloihin). Jaottelussa, jossa poissaoloja tarkastellaan 
yhteiskunta-, organisaatio-, työympäristö- ja yksilötasolla, tämä tutkimus sijoittuu työympä-
ristöosioon. Työympäristöön tai työyhteisöön liittyvien tekijöiden on useissa tutkimuksissa 
todettu olevan yhteydessä poissaoloihin (mm. Alexanderson 1998, North 1996, Kivimäki 
1997, Siukola ym. 2005 ja Väänänen 2006). Poissaolokäyttäytymistä kokonaisuutena ymmär-
tääkseen on siis otettava huomioon hyvin monia seikkoja.  
 
Takala (1989, 15) jaottelee sairauspoissaoloihin vaikuttavat seikat ihmiseen itseensä, työ- ja 
muuhun ympäristöön sekä terveyspalvelujen tuottajiin. Hän huomauttaa, että myös muilla 
kuin terveyteen liittyvillä tekijöillä on vaikutusta poissaoloihin. Yksilöstä johtuvia sairaus-
poissaolojen syitä ovat terveydentila, ikä ja sukupuoli (nuoremmilla on enemmän lyhytaikai-
sia ja vanhemmilla pitkäaikaisia poissaoloja sekä naisilla on enemmän lyhytaikaisia poissa-
oloja kuin miehillä), ammatti, työntekijän persoonallisuus, perhesuhteet (mm. ristiriidat, lap-
set), elämäntilanne, tupakointi ja alkoholin liikakäyttö, muut elämäntavat ja harrastukset sekä 
muut mahdolliset tekijät (palvelujen aukioloajat, lastenhoito, joulu). Työhön liittyviä sairaus-
poissaolojen syitä ovat liian isot yksiköt (pienessä yksikössä poissaolijan työt ovat työtoverin 
15 
 
tehtävänä tai kasautuneena myöhempään), häiriöt esimies-alaissuhteissa, ristiriidat työnteki-
jöiden välillä, ongelmat rekrytoinnissa ja työhön sijoittamisessa, perehdyttäminen, työaika-
muoto, työympäristö, vinoutunut poissaolokäytäntö (hyväksytään liikaa poissaoloja liian hel-
posti) jne (Takala 1989, 18- 25).  
2.2 Sairauspoissaolot, kustannukset ja tehokkuus 
 
Työhyvinvoinnin ja tehokkuuden välillä on hankala tehdä suoria laskelmia siitä, kuinka pal-
jon ne vaikuttavat rahallisesti toisiinsa. Sen sijaan sairauspoissaolojen ja tehokkuuden välillä 
voidaan tehdä ensinnäkin suorien kustannusten laskelmia ja toisekseen välillisten kustannus-
ten haitat ovat myös todennettavissa. Sairauspoissaolot ovatkin tavallisin terveyden ja hyvin-
voinnin taloudellisen merkityksen indikaattori työelämätutkimuksessa. (Elo, Ervasti & Kuok-
kanen 2010, 15) 
 
Kun mietitään, paljonko sairauspoissaolojen vähentämiseen tulisi käyttää rahaa, voidaan ver-
tailukohtana pitää ennaltaehkäisevien toimien puuttumisesta aiheutuvia kustannuksia. Kaikis-
ta eniten maksavat lyhyet poissaolot. Samat ennaltaehkäisevät toimenpiteet voivat vähentää 
myös muita kustannuksia, kuten tapaturmia, varhaista eläköitymistä, vaihtuvuutta ja osaami-
sen poistumista organisaatiosta. (Otala 2003, 86- 88) 
 
Työsopimuslaki (Työsopimuslaki 2001/55) sanoo työnantajan velvollisuuksiin kuuluvan sai-
rausajan palkka: ”Työntekijällä, joka on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemästä 
työtään, on oikeus sairausajan palkkaan. Jos työsuhde on jatkunut vähintään kuukauden, työn-
tekijällä on oikeus saada esteen ajalta täysi palkkansa sairastumispäivää seuranneen yhdek-
sännen arkipäivän loppuun, enintään kuitenkin siihen saakka, kun hänen oikeutensa sairaus-
vakuutuslain mukaiseen päivärahaan alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa työsuhteissa työnteki-
jällä on vastaavasti oikeus saada 50 prosenttia palkastaan. Maksettuaan työntekijälle sairaus-
ajan palkan työnantajalla on vastaavalta ajalta oikeus saada työntekijälle sairausvakuutuslain 
tai tapaturmavakuutuslain mukaan kuuluva päiväraha, enintään kuitenkin maksamaansa palk-
kaa vastaava määrä.”  
 
Lyhytaikaisissa poissaoloissa sairastumispäivän ja seuraavan yhdeksän arkipäivän kustannus 
jää työnantajan maksettavaksi. Toisena suorana kustannuksena ovat työterveyshuollon käyn-
nit. Epäsuoria kustannuksia ovat esimerkiksi sijaisen hankinta, muiden työntekijöiden työ-
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määrän lisääntyminen, häiriöt tuotannossa tai palvelussa, laatuongelmat ja asiakkaiden tyyty-
mättömyys. Työterveyshuollon kustannuksiin voidaan pitkissä sairauksissa lisätä myös erilai-
set tukitoimenpiteet. Epäsuoria kustannuksia syntyy ammattitaidon vanhentumisesta, työky-
vyn laskusta, sijaisista, muiden työntekijöiden jaksamisongelmista ja jatkuvuuden poistumi-
sena. (Otala 2003, 87) Suorina ja epäsuorina kustannuksina työnantajalle lyhyet sairauspois-
saolot ovat kalliimpia, kuin pitkät. Pitkissä sairauspoissaoloissa syntyy lähinnä työntekijälle 
haittoja. Näin ollen työnantajan näkökulmasta tärkeämpää on kiinnittää huomiota lyhyisiin 
sairauspoissaoloihin.  
 
Esimerkki sairauspoissaolojen vaikutuksesta tuottavuuteen: 100 hengen yritys, 8 tunnin työ-
päivä, keskipalkka 15 e/h, henkilöstösivukulut 33 %, 230 tuntia lakisääteistä palkallista va-
paata, keskimäärin 10 päivää sairauspoissaoloja, joista 80% 1-2 päivää. Vuosittainen koko-
naistyöaika 2080 tuntia, teoreettinen 1850 tuntia ja tehokas 1750 tuntia. Tehokkaan työtunnin 
hinta 15,63 euroa. Jos lyhyet sairauspoissaolot vähenevät puoleen, kasvaa tehokas työaika 
1802 tuntiin, jolloin työtunnin hinta putoaa 15,35 euroon. Yhteensä tehokkaiden työtuntien 
määrä kasvaa yrityksessä 3200 tunnilla, joten hyöty on 75 189 euroa. Mikäli lyhyet sairaus-
poissaolot edelleen vähentyisivät, kerrannaisvaikutusten kautta hyöty olisi vielä suurempi. Jos 
raha käytetään poissaoloja vähentäviin keinoihin, voidaan saavuttaa paljon hyötyjä edelleen 
pienemmistä sairauspoissaoloista, tehokkuuden parantumisesta ja paremmasta asiakastyyty-
väisyydestä. Laskelmassa ei ole otettu huomioon epäsuoria kuluja, kuten työsuorituksen puut-
tumisesta menetettyjä tuloja, sijaisia ja kenties heidän huonompaa osaamistaan, myöhästymi-
siä, koko työprosessin heikentymistä ja jopa asiakkaiden menettämistä. Usein epäsuorat kulut 
ovat suuremmat, kuin pelkän palkkakulun menettäminen. (Otala 2003, 95- 96)  
 
Vaikka sairauspoissaoloihin liittyvä taakka sekä kustannukset ovat epätasaisesti jakautuneet 
eri osapuolten välillä, joutuvat valtio, työnantajat, työntekijät, vakuutusyhtiöt ja yritykset, 
kaikki kantamaan niistä osansa. Usein yksittäisen työntekijän tulot laskevat sairaudesta johtu-
van poissaolon myötä varsinkin, jos poissaolo jatkuu pitkään. Useissa maissa on kuitenkin 
työnantajalla velvollisuus maksaa kokonaista palkkaa lyhyeltä sairauspoissaololta, kuten 
Suomessa. Työntekijälle voi aiheutua lisäkuluja esimerkiksi maksuista, jotka liittyvät tervey-
denhoitopalveluihin ja sairaus voi heikentää hänen hyvinvointiaan. Usein toistuvat poissaolot 





Suuressa mittakaavassa sairauspoissaolot vaikuttavat kielteisesti myös kansantalouteen, sillä 
käytettävissä olevan työvoiman vähenemisen seurauksena tuottavuus laskee ja sairaanhoito- 
ja sosiaalikustannukset lisääntyvät. Valtio haluaakin pitää poissaololuvut alhaisina ja rajoittaa 
terveydenhuolto- ja sosiaalikustannuksia. Yhteiskunnan kannalta on tärkeää, että ihmiset säi-
lyttävät työkykynsä eläkeikään asti ja kasvattavat bruttokansantuotetta. (Euroopan elin- ja 
työolojen kehittämissäätiö 1997, 9)  
2.3 Sairauspoissaolojen vähentäminen 
 
Ainoastaan työntekijöiden terveydentilasta puhuttuna lääkärin vahvistamat pitkät sairauspois-
saolot näyttävät paremmin, millä tasolla mennään. Lyhyet sairauspoissaolot eivät niin suora-
naisesti näytä tämän hetkistä tilannetta terveydentilasta, vaan niiden voidaan olettaa heijasta-
van enemmän työyhteisön psyykkistä ja sosiaalista ilmapiiriä sekä organisaation oikeuden-
mukaisuutta. (Elo ym. 2010, 14) Myös Ahosen ja Otalan (2003, 78) mukaan lyhytaikaiset 
poissaolot kertovat työyhteisön toiminnasta, kun taas pidempiaikaiset sairauspoissaolot henki-
löstön objektiivisesta terveydentilasta.  
 
Väänänen (2006) toteaa, että kokonaisvastuu sairauspoissaolojen vähentämiseksi kuuluu sekä 
työntekijälle että työnantajalle. Yhteinen vastuu ilmenee esimerkiksi kehittämisessä. Mikäli 
työntekijällä ei ole minkäänlaista halukkuutta kehittää ja muuttaa työtään, tuskin myöskään 
poissaoloihin vaikuttavat asiat voivat muuttua positiivisempaan suuntaan. Työnantajan puo-
lestaan tulee Väänäsen mielestä kiinnittää enemmän huomiota poissaolojen ehkäisyyn, kuin 
niiden seurantaan.  
 
Tutkimukset osoittavat, että (Vahtera ym. 2002, 17) pisimmät sairauslomat aiheutuvat teki-
jöistä, joita on vaikea ennakoida. Edellisen vuoden poissaolijoista ei voi ennustaa tulevan 
vuoden poissaolijoita. Siksi organisaatiotasolla poissaoloja tuskin onnistutaan vähentämään, 
jos toimenpiteet kohdistuvat vain pitkillä sairauslomilla olleisiin. Sen sijaan organisaatioiden 
tulee kiinnittää huomiota töiden organisointiin ja johtamiskulttuuriin, joilla saadaan aikaan 
myönteisiä vaikutuksia lyhyisiin sairauspoissaoloihin. (Vahtera ym. 2002, 17)  
 
Sairauspoissaolojen vähentäminen on osa johtamista, koska keinot niiden vähentämiseksi 
tulevat johtamisjärjestelmien, rakenteiden ja prosessien kautta. Kun johtaminen on osallista-
vaa, saadaan koko henkilöstö mukaan terveyttä edistävään toimintaan. Jotta tämä onnistuu, 
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täytyy johtamisen olla ratkaisu- ja voimavarakeskeistä. Lisäksi terveyden edistämisen näkö-
kulma on oltava mukana kaikessa päätöksenteossa.  (Europen Network for Workplace Health 
Promotion 2010) Koska sairauspoissaolojen tasoja on useita, täytyy ne huomioida myös ter-
veyden edistämisessä ja sairauspoissaolojen vähentämisessä. Pitkäjänteinen yhteistyö organi-
saation, työntekijän, työyhteisön, työterveyshuollon ja työympäristön välillä tuo positiivisia 
tuloksia. Kaikkien tahojen täytyy olla motivoituneita ja osallistua kehittämiseen ja kehittymi-
seen. (Työterveyslaitos 2010)  
2.4 Poissaolojen mittaaminen 
 
Sairauslomia voidaan tarkastella sekä aikaperusteisesti (päivät) että tapahtumaperusteisesti 
(kerrat) (Vahtera ym. 2002). Yleisesti käytettyjä poissaolojen seurannan tunnuslukuja on 
muutamia (mm. Ylitalo 2006, Takala 1989, Väänänen 2006). Seuraavassa on yleisesti käytet-
tyjä tunnuslukuja:  
● Poissaoloprosentti = Poissaolojen vuoksi menetetty työaika / Teoreettinen säännöllinen 
työaika * 100 
● Poissaolokuorma = Poissaolopäivät / Henkilöiden lukumäärä 
● Poissaolotaajuus = poissaolokertojen lukumäärä / henkilöiden lukumäärä 
Poissaolokuorma kertoo, kuinka paljon aikaa organisaation henkilökunnalta on keskimäärin 
kulunut aikaa poissaoloihin. Poissaolotaajuus puolestaan kertoo keskimääräisen poissaoloker-
tojen lukumäärän henkilöä kohti. Sairauspoissaolotilastoista on saatava selville sekä yksilö- 
että ryhmäkohtaiset poikkeamat. Usein pieni osa työntekijöistä käyttää suurimman osan orga-
nisaation kokonaispoissaoloista. Myös nämä poikkeamat on etsittävä, jotta heihin voidaan 
kohdistaa mahdollisia erityistoimenpiteitä. 
 
Hensing ym. (ks. Siukola 2005, 50) kirjallisuuskatsauksen mukaan sairauspoissaolojen seu-
rannassa on suositeltavaa käyttää viittä eri muuttujaa: esiintymistiheyttä tutkittavien keskuu-
dessa, pituutta, esiintymisastetta, kumulatiivista esiintymistä ja keskimääräistä sairauspoissa-
olojakson kestoa.  
 
Tunnuslukuja voidaan käyttää sekä nykyhetken analysointiin että pitkittäisseurantaan. Myös 
vertailu muihin organisaatioihin kannattaa. On kuitenkin muistettava, että mitä pienempi 
ryhmä on kyseessä, sitä voimakkaammin lukuihin vaikuttaa yhden ihmisen poissaolo tai pois-




2.5 Työhyvinvoinnin ja sairauspoissaolojen johtaminen 
 
Työhyvinvointi on omalta osaltaan yhteydessä sairauspoissaoloihin. Vaikka sairauspoissa-
oloihin liittyy monta muutakin seikkaa työhyvinvoinnin lisäksi, voidaan ajatella hyvän työhy-
vinvoinnin olevan yhteydessä pienempiin sairauspoissaoloihin. Työhyvinvoinnilla tarkoite-
taan yksilön hyvinvointia ja toisaalta koko työyhteisön yhteistä vireystilaa.  
 
Johtamisella ja hyvillä johtamiskäytännöillä voidaan puolestaan vaikuttaa työhyvinvointiin. 
Työhyvinvoinnin kehittäminen on ihmisten ja työyhteisön jatkuvaa kehittämistä sellaiseksi, 
että jokaisella on mahdollisuus kokea työn iloa ja toisaalta olla mukana onnistumisissa. Työ-
yhteisön hyvinvoinnilla tarkoitetaan niitä asioita, joiden avulla työyhteisön henkilöpääomaa 
voidaan jalostaa, huoltaa ja kehittää. (Otala & Ahonen 2003, 23) Tutkimusten mukaan juuri 
johtamisella on keskeinen vaikutus työyhteisön hyvinvointiin. Kaikille onnistuneille työyhtei-
sön hyvinvoinnin kehittämistavoille on yhteistä se, että johtamisella on niissä keskeinen rooli. 
Työyhteisön kehittämisen taustalla on jokaisen työssäkäyvän ihmisen hyvinvoinnin kehittä-
minen. Kehittämisen tavoitteena on hyvinvoinnin kehittämisen ohella kehittää koko organi-
saatiota ja sen toimintaa siten, että se kykenee entistä parempiin suorituksiin. Työyhteisöä 
voidaan kehittää monin eri keinoin, mutta tärkeintä on työyhteisön omista tarpeista lähtevä 
tarkastelu ja sitoutuminen. (Vesterinen 2006, 14)  
 
Työhyvinvointia tulee voida johtaa suunnitellusti ja hallitusti. Laiteinvestointeja on laskettu 
yrityksissä tarkkaan ja on mietitty miten laitteista saadaan irti paras mahdollinen teho ja suori-
tuskyky. Yritykset myös suunnittelevat ja ennakoivat tapauksia, jolloin yrityksen toimintaym-
päristö muuttuu ja laitetta tai sen kapasiteetti joudutaan lisäämään tai vähentämään. Näin voi-
taisiin toimia myös ihmisten kohdalla. Yritysten tulisi luoda selkeät tavoitteet, kuinka myky-
ajan konetta, ihmistä tulisi huoltaa.  
 
Jotta työhyvinvointia voidaan kehittää, on luonnollista, että lähtötilanne on pystyttävä arvioi-
maan. Ennen arviointia on tärkeää tiedostaa yrityksen tehtävä, päämäärä, arvot, tavoitteet sekä 
keinot, joilla asetettuihin tavoitteisiin päästään. Työhyvinvoinnin mittaukset voidaan jakaa 
yksilö- työyhteisö- ja työympäristömittauksiin. Yleisempiä työhyvinvoinnin mittareita ovat 
esimerkiksi sairauspoissaolot (lyhyet ja pitkät), SWOT-analyysi, fyysisen kuormituksen arvi-
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ointi ja työkykyindeksi. Kun työhyvinvointia lähdetään kehittämään, tärkeää on heti alusta 
alkaen asettaa työhyvinvoinnin kehittämiselle tavoitteet. Kun tiedetään miksi työhyvinvointia 
kehitetään, yrityksissä tulisi miettiä saavutettiinko asetetut tavoitteet ja ennen kaikkea, oliko 
hankkeen toteutustapa oikea. Esimerkiksi jos työhyvinvoinnilla halutaan vaikuttaa tuottavuu-
teen, tulisi samanaikaisesti tarkastella esimerkiksi sairauspoissaolojen määrää. (Rauramo 
2004, 67- 70).  
 
Yksilön hyvinvointia voidaan tukea työpaikoilla monin eri tavoin. Ensimmäinen asia on, että 
henkilöstön työhyvinvoinnista kerätään tietoa ja näiden tietojen avulla ongelmia pyritään kor-
jaaman aktiivisesti. Aivan samoin kuin yrityksellä tai yksiköllä on oma liiketoiminnan tahtoti-
la eli visio, sillä pitäisi myös olla työhyvinvoinnin tahtotila. Tällä pyrittäisiin kuvaaman yk-
sinkertaisesti sitä, millaiseksi työyhteisöä haluttaisiin kehittää. Ongelmien korjaaminen vaatii 
aina esimiehen läsnäoloa ja tukea. Eräs tärkeimpiä työhyvinvoinnin tekijöitä ovat lähin esi-
mies ja johtaminen. Johtamisen selkeys ja tasapuolisuus, sekä esimiehen ihmissuhdetaidot 
ovat johtamisen ja siten myös työhyvinvoinnin kannalta avainasemassa. (Otala 2003, 45)  
 
Juvosen ja Ollilan (2004, 314–315) mukaan työhyvinvoinnin johtaminen on käytännön esi-
miestyötä, työyhteisön yhteistyötä ja myös strategista henkilöstösuunnittelua ja -kehittämistä, 
josta on myös vastuu jokaisella työntekijällä ja työyhteisöllä. Näin työhyvinvointi ja sen joh-
taminen kytkeytyvät perustehtävään ja työn tavoitteeseen. Arkiset työhyvinvoinnin johtami-
sen keinot ovat hyvän esimiestyön perusvälineitä ja ne liittyvät työn organisointiin, tavoitteis-
ta keskustelemiseen, työpaikan palaverikäytäntöihin, kehityskeskusteluihin, pelisäännöistä ja 
palautteesta sopimiseen sekä oikeudenmukaiseen kohteluun ja päätöksentekoon.  
 
Johtaminen ja sitä kautta tuleva esimiestyö ovat yhteydessä työntekijöiden parempaan tervey-
teen, työkykyyn ja vähäisempiin sairauspoissaoloihin. Seuraavassa kappaleessa käsitellään 












On selvää, ettei työympäristöä voi hallita yhden erittelemättömän dimension kautta. Karkeasti 
työympäristö koostuu fyysisestä, henkisestä ja sosiaalisesta ympäristöstä, jossa ihmiset teke-
vät työtään. Siihen kuuluu sekä välittömiä että välillisiä terveysvaaroja ja haitallisia kuormi-
tustekijöitä sekä toimintakykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Toisin kuin voi kuvi-
tella, työn fyysisen raskauden väheneminen ei ole poistanut työn kuormittavuuden haittateki-
jöitä, vaan vanhojen ongelmien tilalle on tullut uusia.  
 
Työympäristö voidaan jakaa myös suoraan fyysiseen ja psykososiaaliseen työympäristöön. 
(mm. Siukola 2005 ja Lahtinen 2004). Rantalaihon mukaan (1979, 12) on perusteltua puhua 
nimenomaan psykososiaalisesta työympäristöstä, koska työtehtävien psyykkinen kuormitta-
vuus ja sosiaalinen työympäristö on nähtävä kokonaisuutena. Jommankumman tekijän koros-
taminen vie vääriin tuloksiin, koska jokapäiväisessä elämässään ihminen kuitenkin työskente-
lee kokonaistilanteessa.   
 
Fyysiseen työympäristöön vaikuttavat muun muassa fyysinen sijainti, fyysiset vaatimukset ja 
kemialliset vaarat (Siukola 2005, 9). Työympäristön laatu on parantunut kovaa vauhtia fysi-
kaalisissa, kemiallisissa ja biologisissa haittatekijöissä sekä työtapaturmissa. Nykyään työym-
päristön laatu ymmärretään laajemmin ja on alettu korostamaan lisääntyneiden psykososiaa-
listen tekijöiden merkitystä hyvinvoinnille ja terveydelle.  
 
Työympäristötutkimus on monitieteellistä tutkimusta, jolla pyritään poistamaan epäkohtia 
(kuten sairauspoissaoloja) sekä edistämään hyviä käytäntöjä koskien työoloja. Työympäristö-
tutkimuksessa huomioidaan tuottavuuden parantamisen yksi tärkeä osa-alue eli tuloksesta 
vastaavien työntekijöiden terveellisyys, turvallisuus ja viihtyvyys. (Sosiaali- ja terveysminis-
teriö 1998, 47- 48) 
 
Tunnetuimpia yksilön ja työympäristön vuorovaikutusta korostavia teorioita ja malleja ovat 
esittäneet muun muassa Karasek (1979), Lazarus (1966), Lazarus ja Folkman (1984), Cooper 
ja Marshall (1976) sekä Cox (1990). Teoriat liittyvät keskinäisen vuorovaikutuksen ja trans-
aktion malleihin.  
 
Karasek ja Theorell kehittivät vuonna 1990 työn hallinnan teorian, jossa huonosta työn hal-
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linnasta seuraa terveydenhaittoja ja sairastumisia. Teoria koostuu työn hallinnasta ja työn vaa-
timuksista. Hyvään työn hallintaan kuuluvat tehtävien monipuolisuus, korkea omaa työtä 
koskeva päätösvalta sekä hyvät osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tehtävien suunnitte-
luun ja kehittämiseen. Huonot psyykkiset vaatimukset aiheuttavat kuormittuneisuutta. Tällai-
nen huono kokonaisuus muodostuu Karasekin ja Theorellin mallin mukaan, kun työn hallinta 
on pientä ja työn vaatimukset ovat suuret.  Vahteran ym. (2002) tutkimuksessa sairauspoissa-
olojen riski kasvoi jopa 1,8-kertaiseksi, kun työn hallinta oli huonoa. Positiivisessa kokonais-
tapauksessa työn hallinta- ja vaatimukset ovat korkealla. Hyvän terveyden lisäksi positiivisia 
seurauksia ovat oppiminen, motivoituneisuus ja tuloksellisuus. (Vahtera ym. 2002. 29- 35)  
3.1 Psykososiaalinen työympäristö 
 
Psykososiaaliselle työympäristölle ei ole olemassa yhtä pitävää teoriaa, käsitettä tai mallia. 
Tutkimuksia on tehty paljonkin aiheeseen liittyen, mutta niissä on yleensä huomioitu eri seik-
koja. Aikaisempien tutkimuksien perusteella olen valinnut tämän tutkimuksen kannalta rele-
vantit psykososiaalisen työympäristön osa-alueet tutkimukseeni: Työn hallinta, työn vaati-
mukset, sosiaalinen tuki ja hyväksi koettu johtaminen.  
 
3.1.1 Psykososiaalisen työympäristön juuret 
 
Käsitteellisiä juuria psykososiaaliselle työympäristölle voi etsiä sekä stressitutkimuksista että 
työtyytyväisyyden tutkimuksista. Erityisesti pohjoismaisessa tutkimusperinteessä käsite kyt-
keytyy 1970-luvun stressitutkimukseen. Sitä kautta työympäristön tutkiminen levisi ainoas-
taan fyysisten olojen tutkimisen lisäksi vähitellen myös psyykkisen ja sosiaalisen työelämän 
rakenteita tutkivalle alueelle. Toinen alkuperä tutkimuksille löytyy angloamerikkalaisesta 
työtyytyväisyys tutkimusperinteestä. Tämä tutkimusperinne pohjautuu erilaisiin tarveteorioi-
hin, toisinkuin pohjoismainen stressisuuntautunut perinne. Perinteen klassisia edustajia ovat 
esimerkiksi Herzbergin ym. (1959) tutkimus työviihtyvyyden kahdesta eri elementistä, joka 
puolestaan pohjautuu Maslowin tarvehierarkiaan. Herzberg kutsui työtyytyväisyyteen ja 
yleensä myönteisiin työasenteisiin liittyviä tekijöitä kannuste- eli motivaatiotekijöiksi. Näitä 
tekijöitä olivat menestyminen työssä, tunnustus hyvin suoritetusta työstä, työn sisältö, vastuu 
ja virikkeisyys. Toisena tekijäryhmänä olivat toimeentulo eli hygieniatekijät, jotka muodos-
tuivat työympäristöstä, henkilöstöpolitiikasta, palkkauksesta, ihmissuhteista, työnjohdosta ja 
hallinnosta. Näissä tekijöissä esiintyvät puutteet saivat aikaan työtyytymättömyyttä. Suomes-
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sa psykososiaalista työympäristöä on tutkittu vähemmän, kuin muissa pohjoismaissa. Syy 
siihen on osittain lakiin perustuva, koska laillinen olemassaolo tällä työn ulottuvuudelle tuli 
voimaan vasta 1988, kun henkiset rasitustekijät kirjattiin työturvallisuuslakiin. Toinen syy 
lienee myös asian tärkeys: Esimerkiksi Ruotsissa sairauspoissaoloja on aina ollut huomatta-
vasti enemmän kuin Suomessa, joten asia on täytynyt ottaa keskusteluun ja tutkimuksen koh-
teeksi (Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiö 1997, 13).  
3.1.2 Psykososiaalisen työympäristön käsite 
 
Psykososiaalisen työympäristön käsitteelle ei ole olemassa yhtä ainutta pitävää muuttujaa tai 
vakiintunutta määritelmää. Northin ym. (1996, 332- 340) mukaan aikaisemmat empiiriset 
tutkimukset ovat osoittaneet, että nähtävillä on viisi tärkeää työn ominaisuutta, jotka vaikutta-
vat psykososiaaliseen työympäristöön: työn vaatimukset, työn hallinta, työn monipuolisuus, 
taitojen käytön mahdollisuus ja työhön saatavilla oleva tuki. Myös Levi (1984) erittelee psy-
kososiaalisen rasituksen lähteiksi määrällisen ylikuormituksen, laadullisen alikuormituksen, 
työhön liittyvän kontrollin puutteen ja sosiaalisen tuen puutteen.  
 
Psykososiaalinen työympäristö ymmärretään usein kokonaisuudeksi, johon kuuluvat suoritet-
tava perustehtävä, teknologia, tiedot ja taidot, työn organisointi ja vastuunjako, yhteistyö, 
yksilöllinen käyttäytyminen sekä työn johtaminen (Siukola 2005, 9). Edellä mainitut seikat 
ovat osin kokemuksellisia, joten niiden mittaaminen on haastavaa. Asiassa auttaa, kun selvite-
tään työn perustehtävä ja sen suorittamiseen vaikuttavat tekijät.  
 
Psykososiaalisen työympäristön tutkimuksissa on havaittu työntekijän subjektiivisen arvion ja 
kokemuksen tärkeys. Tästä johtuen usein tutkimuksissa viitataan työntekijän omaan käsityk-
seen työstä ja työympäristöstä. Subjektiivinen kokemus on siis tärkeämpää kuin työympäris-
tötekijän olemassaolo itsessään. (Lahtinen 2004, 22, Lindström, 1994, 125) Tästä syystä myös 
tässä tutkimuksessa tutkitaan itse työntekijöiden mielipiteitä työympäristöstä. Toiset ihmiset 
kaipaavat työstään esimerkiksi monipuolisempaan kuin toiset. Näin ollen se, kuinka työnteki-
jä kokee työnsä monipuolisuuden, on tärkeämpi tutkimuksen kohde kuin pelkkä numeerinen 
arvo siitä, kuinka monipuolista työ on.  
 
Psykososiaalinen työympäristö on siis syiden sekä vaikutusten monimutkainen kokonaisuus. 
Mikään yksittäinen määrittely ei ole mahdollista, esimerkiksi kemiallisen altistuksen tavoin. 
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Tästä ei kuitenkaan seuraa asian olemattomuus tai tutkimuksen mahdottomuus. Ero on siinä, 
että psykososiaalisella alueella ihminen ei ole passiivinen kohde vaan jatkuvasti sosiaalista 
todellisuutta luova aktiivinen toimija. Näin ollen tiukat määrittelyt eivät ole edes toivottavia. 
Elo (1989, 54) on pyrkinyt kehittämään psyykkisen kuormittavuuden analyysimenetelmää. 
Hän päätyi sille kannalle, että työntekijöiden arviot työstään kuvaavat ensisijassa objektiivista 
todellisuutta, eivätkä työntekijää.  
 
Työn hallinta on kattokäsite, jolle on kehitetty myös teorioita. Työn hallinnan tärkeimmät 
seikat ovat työn monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet työhön ja osallistumismahdollisuudet 
omaa työtä koskevaan päätöksentekoon (Vahtera ym. 2002, 29- 30). Työn hallinnan tutkimus-
ten taustana käytetään yleensä Karasekin ja Theorellin (1990) vaatimukset vs. hallinta -
teoriaa, mutta psykososiaalinen työympäristö sisältää työn hallinnan lisäksi myös muita ulot-
tuvuuksia. Tutkimuksessa keskitytään psykososiaalisen työympäristön kokonaisuuteen, mutta 
työn hallinnan käsite on osa kokonaisuutta.  
 
Kuten edeltä on käynyt ilmi, kirjallisuudessa ja tutkimuksissa käytetään hyvin laajaa joukkoa 
tekijöitä, jotka vaikuttavat psykososiaaliseen työympäristöön. On kuitenkin löydettävissä joi-
takin pääseikkoja, jotka perustuvat edellä mainittuihin työympäristöä ja työn hallintaa koske-
viin teorioihin. Näitä ovat: työn sisältö, työn vaatimukset, työn hallinta, sosiaalinen tuki ja 
hyväksi koettu johtaminen. Psykososiaalinen työympäristö viittaa niihin piirteisiin, jotka mää-
rittyvät työn sisällön organisoinnin ja sosiaalisten suhteiden kautta. Näin psykososiaalisen 
työympäristön tekijät määrittävät ihmisen kokemusta omasta työstään. Jotta tämän tutkimuk-
sen tuloksista saataisiin mahdollisimman tarkkoja, jätetään tarkastelusta pois työn sisältö sen 
laajuuden takia. Työn sisällöllä on aikaisemmissa tutkimuksissa ollut näistä viidestä tekijästä 
kaikista pienin vaikutus sairauspoissaoloihin (North ym. 1996, 333, Pousette&Johansson 
2002, 219 ja Vahtera ym. 2000, 485). Esimerkiksi Vahteran ym. pitkittäistutkimuksessa 
(2000, 487- 488) kävi ilmi, että sairauspoissaolot vähenivät eniten niillä työntekijöillä, joilla 
työn hallinnan parantumisen lisäksi sosiaalinen tuki oli lisääntynyt. Lisäksi lopuilla neljällä 
tekijällä on selvä yhteys toisiinsa. Työn sisältö on ollut (tai ainakin olisi pitänyt olla) työnteki-
jän tiedossa, kun hän on hakeutunut työhönsä. Työtehtävät myös säilyvät usein pitkäänkin 
samana, kun taas toisaalta samaan työtehtävään on voinut tulla lisää työn vaatimuksia tai esi-
mies on vaihtunut.  
 
Tutkimuksessani psykososiaalisen työympäristön käsitteellä tarkoitetaan neljää eri työhön 
25 
 
liittyvää ominaisuutta:  
 
Kuvio 2. Psykososiaalinen työympäristö tässä tutkimuksessa 
 
Työn hallinta ja vaatimukset ovat teorioiden kautta olennaisia psykososiaalisen työympäristön 
tekijöitä. Loput kaksi tekijää on valittu niiden tärkeyden mukaan johtamisen kannalta. Kuten 
myöhemmin huomaamme, sosiaalinen tuki ja hyväksi koettu johtaminen ovat tämän hetkisen 
työelämän tärkeimpiä tekijöitä terveenä pysymiselle aikaisempien tutkimusten perusteella.  
 
3.2 Psykososiaalisten tekijöiden vaikutus sairauspoissaoloihin 
 
Väitöskirjatutkimuksessa (Väänänen 2005) havaittiin sukupuolen välillä olevan eroja sairaus-
poissaoloissa: työn itsenäisyys ja työtovereiden tuki vähensivät miesten poissaoloja ja naisilla 
vahva esimiehen tuki. Kodin ja työn yhteensovittaminen lisäsi naisilla poissaoloja, mutta ei 
miehillä.   
 
Mitattaessa tyytyväisyyttä esimiehen tukeen työntekoon liittyvissä kysymyksissä ja työnteon 
edellytysten luonnissa Lehtonen (2010, 8) huomasi selkeitä eroja sairauspoissaolojen tasoon. 
Asteikolla yhdestä viiteen arvioituna henkilöt, jotka kokivat tuen olevan heikko, olivat sairaa-
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na 19 päivää henkilötyövuotta kohden. Arvosanalla kolme arvioineet olivat sairaana 11,7 päi-
vää ja arvosanalla viisi 4,4 päivää. Henkilötyövuotta kohden 14,6 päivän vähennyksen posi-
tiivinen vaikutus on suuri.   
 
Psyykkiset rasittuneisuusoireet olivat yhteydessä heikentyneeseen terveyteen, lisääntyneisiin 
sairauspoissaoloihin ja työkyvyn heikentymiseen vuoden 2003 työolotutkimuksessa. Hyvä 
esimiestoiminta, keskusteleva ilmapiiri, syrjinnän ja ristiriitojen puuttuminen, töiden hyvä 
organisointi, työajan hallinnan mahdollisuus sekä mahdollisuus kehittyä ja edetä uralla olivat 
yhteydessä vähäisempiin sairauspoissaoloihin. (Pensola ja Järvikoski 2006, 317) 
 
3.3 Psykososiaalisen työympäristön vaikutus sairauspoissaoloihin 
 
Ylitalo (2006, 308) tarkasteli psykososiaalisten piirteiden yhteyttä lyhyiden sairauspoissaolo-
kertojen yleisyyteen. Yhtenä tutkimuskohteena oli tyytyväisyys oman esimiehen johtamista-
paan. Tutkimuksessa todettiin, että esimiehen johtamistapaan tyytymättömien todennäköisyys 
olla pois työstä oli miehillä 2,4-kertainen ja naisilla 2,1-kertainen verrattuna esimiehen johta-
mistapaan tyytyväisiin. ”Huono” johtaminen heijastuu siten herkkyytenä olla pois työstä. Erot 
olivat tilastollisesti merkitseviä. Tyypillisimpiä psykososiaalisesta työympäristöstä johtuvia 
poissaoloihin vaikuttavia tekijöitä ovat työn vaatimukset, kontrollimahdollisuuden puute, epä-
selvä johtaminen, työrooli, päätöksentekoon osallistumismahdollisuuden puute, oikeudenmu-
kaisuus, henkilöstöpolitiikka, mahdollisuuksien puute, sosiaalinen tuki, yleinen ilmapiiri, 
poissaolokulttuuri, työn hallinta sekä esimieheltä ja työtovereilta saatu vähäinen tuki. Näiden 
lisäksi tutkimuksissa on selvinnyt, että ihmisten johtamisella, terveyspalvelujen suunnittelulla, 
palautteella ja viestinnän parantamisella voidaan edistää terveyttä ja vähentää sairauspoissa-
oloja. (Siukola 2005, 9-11) 
 
Sairaalahenkilöstölle tehdyssä tutkimuksessa kävi ilmi, että oikeudenmukaiseksi koettu joh-
taminen ja kohtelu vähensivät 15- 35 prosenttia sairastumisriskiä. Lyhyihin poissaoloihin vai-
kutus oli suurempi, kuin pitkiin. Selvisi myös, että koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa ter-
veyteen, mutta ei toisinpäin. Kahden vuoden seurannassa pitkien sairaslomien riski oli noin 
20% korkeampi niillä, jotka kokivat johtamisen epäoikeudenmukaiseksi. (Kivimäki ym. 2002, 
45-46) Myös aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu henkilöstön kokeman epäoikeudenmu-
kaisuuden tuovan epätoivottavaa käyttäytymistä työelämässä, kuten poissaoloja, vaihtuvuutta, 
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vähäistä lojaalisuutta ja sitoutumista, ristiriitojen lisääntymisenä sekä vähäistä työtyytyväi-
syyttä. Oikeudenmukaisuus on myös välttämätön edellytys luottamuksen syntymiselle ja ke-
hittymiselle. (muun muassa Greenberg 1996, Gilliland ja Chan 2000, Sheppard, Lewicki ja 
Minton 1992, Kivimäki ym. 2002, 45 mukaan).  
 
Hyvä yhteistyö vähensi tutkimuksen mukaan sairaalatyöntekijöillä sairastumisen riskiä 28 % 
ja muilla työntekijäryhmillä 18 %. Sosiaaliseen tukeen kuuluu tietotuki, aineellinen tuki (käy-
tännön apu), arvostustuki ja henkinen tuki. Työpaikalla sekä esimies että työtoveri voivat olla 
tärkeitä sosiaalisen tuen lähteitä. Hyväksi koettu tuki oli yhteydessä noin 20 % pienempään 
sairauspoissaolojen määrään kuin huonoksi koettu. (Kivimäki 2002, 49) Kunta-alan pitkittäis-
tutkimuksessa (Vahteran ym. 2000, 487- 490) ilmeni parantuneen tai heikentyneen esimiehen 
tuen vaikuttavan muihinkin psykososiaalisiin tekijöihin. Parantunut esimiehen tuki hyödytti 
kaikista eniten niitä, joilla oli huono työn hallinta.  
 
Lahtisen (2004, 21-22) mukaan työympäristön psykososiaaliset haittatekijät voivat liittyä hy-
vin moneen seikkaan, kuten työn sisältöön tai sen organisointiin, työn tarjoamiin mahdolli-
suuksiin hyödyntää omaa osaamista ja oppia uutta, vaikutusmahdollisuuksiin työssä, työroo-
leihin, sosiaalisiin suhteisiin ja organisaation kulttuuriin.  
 
Kivimäki ym. (2002, 46) sanovat heikolla psykososiaalisella työympäristöllä, kuten kovalla 
työnkuormituksella, huonoilla vaikutusmahdollisuuksilla, heikolla päätöksenteon oikeuden-
mukaisuudella ja matalalla yhteistyöllä olevan yhteys noin 20- 30 % suurempaan poissaolo-
riskiin, kuin jos nämä asiat olisivat kunnossa.  
 
Työpaikkakiusaaminen on harvinainen, mutta vakava ongelma. Harvinaisuudesta huolimatta 
kiusaamisen uhrit olivat 1,5 kertaa useammin pitkillä sairauslomilla. Tämän lisäksi yksiköis-
sä, joissa kiusaamista esiintyi, myös muilla kuin kiusatuiksi tulleilla työntekijöillä, riski olla 
poissa työstä oli 10 % suurempi. Koska kiusaamisesta aiheutuu ongelmia uhreille ja koko 
työyhteisölle, on tärkeää puuttua kiusaamisongelmiin ja ennaltaehkäistä niitä. (Kivimäki ym. 
2002, 49- 50) 
 
Muun muassa Cooper ja Paynen (1978), Kalimon (1987), Lindströmin (1994) ja Kivimäen 
(1996) stressiä koskevissa tutkimuksissa on osoitettu toistuvasti psykososiaalisten kuormitus-
tekijöiden, kuten työn määrällisen ylikuormituksen ja laadullisen alikuormituksen, vaikutus-
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mahdollisuuksien puutteen, rooliepäselvyyksien sekä sosiaalisen tuen puutteen, vaikuttavan 
suuresti ihmiseen terveyteen ja hyvinvointiin (Lahtinen 2004, 22), jotka puolestaan vaikutta-
vat sairauspoissaoloihin. 
 
North ym. (1996, 332- 340) tutkivat sairauspoissaolojen ja psykososiaalisen työympäristön 
yhteyttä Iso-Britanniassa Lontoossa toimistotyössä olevilla ihmisillä. Tutkimusjoukossa oli 
asemaltaan, koulutukseltaan, tuloiltaan ja työssä oloajaltaan erilaista taustaa omaavaa henki-
lökuntaa. Tutkimuksiin osallistui 9072 ihmistä. He erottelivat lyhyet (alle 7 vuorokautta) ja 
pitkät poissaolot. Lisäksi tutkijat kysyivät samat kysymykset työntekijöiltä itseltään ja esi-
miehen arvioimana. Tuloksiksi he saivat, että alhaiset työn vaatimukset, vaikutusmahdolli-
suudet ja työhön saatavilla oleva tuki olivat yhteydessä suurempaan määrään sekä lyhyitä että 
pitkiä sairauspoissaoloja. Tulokset olivat samoja itse työntekijän ja esimiehen arvioimana. 
Miehillä, jotka itse arvioivat työn vaatimukset, kontrollin ja tuen korkeaksi, oli 20- 50 % pie-
nemmät työstä poissaolot, kuin miehet, jotka arvioivat kyseiset seikat pienemmiksi. Naisilla 
tulokset olivat samansuuntaiset, mutta ei kuitenkaan yhtä merkitsevät. North ym. eivät tutki-
neet muita kahta ominaisuutta eli työn monipuolisuutta ja taitojen käytön mahdollisuuksia, 
koska niitä he eivät olisi voineet mitata ulkoisesti esimiehen arvioimana.  
 
Elo ym. (2010, 43- 45) tutkivat esimiehen vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuuden, hyödylli-
seksi koettujen kehityskeskusteluiden, palkitsemisen oikeudenmukaisuuden sekä hyväksi koe-
tun työkyvyn vaikutuksia sairauspoissaoloihin. Sairauspoissaoloja vähensi palkitsemisen oi-
keudenmukaisuus 22 %:a ja hyvä työkyky 23 %:a. Näillä ei kuitenkaan ollut yhteisvaikutusta. 
Kehityskeskustelut ja vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus eivät siis tutkimuksessa selittä-
neet sairauspoissaolojen määrää.  
 
Myönteisessä tilanteessa työympäristön psykososiaaliset tekijät voivat olla terveyttä, työmoti-
vaatiota ja hyvinvointia merkittävästi edistäviä seikkoja.  
 
3.4 Nykysuuntauksia työympäristön tutkimuksessa 
 
Yksi syy, miksi tämän tutkimuksen tapaus on valittu tutkimuksen kohteeksi, liittyy työelämän 
ja teknologian muutosvauhtiin ja työn sisällön muuttumiseen jatkuvasti laajempien kokonai-
suuksien hallintaan sekä tiedon ja osaamisen määrän lisääntymiseen. Nämä ovat suuntia, jois-
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ta nykyään löytyy psykososiaalisen työympäristön kuormitustekijöitä yhä enentyvissä määrin. 
Työelämän muutoksista huolimatta työntekijöiden työympäristöt ja niiden vaikutukset vaihte-
levat edelleen voimakkaasti myös toimialoittain. Tutkimuksen kohteena olevalla toimialalla 
ollaan ja edelleen mennään suuntaan, jossa tarvitaan työympäristön haittatekijöiden tutkimis-
ta.  
 
Toinen nykysuuntaus työympäristön tutkimuksessa on johtamisen ja päätöksenteon oi-
keidenmukaisuus, jonka on huomattu olevan voimakkaasti yhteydessä sairastavuuteen organi-
saatiossa (Lahtinen 2004, 22). Amerikkalaista oikeuskäytäntöä tutkittaessa on todettu syyte-
tyn olleen tyytyväisempi tuomioonsa riippumatta lopputuloksesta, jos hän tunsi tulleensa 
kuulluksi oikeusprosessissa. Kuulluksi tulemisen lisäksi oikeudenmukaisuutta ovat johdon-
mukaiset säännöt, selkeät periaatteet, puolueettomuus ja mahdollisuus korjauksiin. Siihen 
millaisena ihminen kokee päätöksenteon vaikuttaa myös päätöksentekijän luotettavuus ja vuo-
rovaikutus eli kuinka asiat tuodaan esille (Kivimäki ym. 2002, 44).   
 
Ongelmallisten ihmissuhteiden on havaittu heikentävän ihmisten vastustuskykyä ja sitä kautta 
lisäävän sairastuvuutta, joten sosiaaliset suhteet ovat tärkeitä hyvinvoinnin ja terveyden kan-
nalta. Runsas sosiaalinen tuki lieventää stressin ja kuormittavien tekijöiden kielteisiä vaiku-
tuksia. (Kivimäki ym. 2002, 44) Nykyajan vaativassa ja nopeasti muuttuvassa työelämässä 
oikeudenmukainen johtaminen ja sosiaalinen tuki nousevat tärkeiksi asioiksi kehitettäessä 
työyhteisöä. (Kivimäki ym. 2002, 52) 
3.5 Työn hallinta – vaatimukset - malli 
 
Yksi kaikkein tunnetuimmista malleista liittyen työympäristön vaikutukseen työntekijän ter-
veydessä ja hyvinvoinnissa on työn hallinta – vaatimukset malli. Karasekin (1979) kehittä-
mässä mallissa odotetaan, että työrasitus ja siitä seuraava fyysinen tai psyykkinen sairaus 
esiintyy, kun työntekijällä yhdistyvät korkeat työn vaatimukset ja alhainen työn hallinta (ks. 
kuvio 3). Toisaalta, jos esiintyy korkeaa työn hallintaa sekä korkeita vaatimuksia, seuraa op-
pimista ja motivoituneisuutta. Mallissa pyritään selittämään työympäristön psykososiaalisten 
piirteiden ja terveyden välistä yhteyttä (Santavirta ym. 2005, 1). Ensimmäisessä artikkelissaan 
Karasek (1979) käyttää englanninkielistä termiä ”decision latitude”, joka vapaasti suomennet-
tuna tarkoittaa ”päätöksenteon vapautta”. Myöhemmässä teoksessaan yhdessä Theorellin 
kanssa Karasek (1990) käyttää sanaa ”job control”, eli työn hallinta. Myöhempi termi on laa-
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jemmalti käytetty ja kuvaa paremmin kokonaisuutta, jota Karasek käytti jo ensimmäisessä 
artikkelissaan. Työn vaatimukset sisältävät työn määrän, työvauhdin ja ristiriitojen hallinnan. 
Työn hallinta taas yksinkertaisuudessaan on taitojen käytön valinnanvapautta (mahdollisuus 
oppia uutta ja kehittää taitoja sekä käyttää niitä) ja päätöksenteon auktorisuutta (mahdollisuus 
vaikuttaa omaan työn sisältöön ja siihen kuinka työ tehdään). Se siis kuvaa henkilön kyvyk-
kyyttä hallita hänen tehtävänsä toimintaa. (Karasek 1979)  
 
Yhdistämällä kaksi ulottuvuutta Karasek ja Theorell (1990) saivat neljä erityyppistä työtä: 
korkean rasituksen työ (korkeat vaatimukset ja alhainen hallinta), alhaisen rasituksen työ (al-
haiset ja vaatimukset ja korkea hallinta), aktiivinen työ (korkeat vaatimukset ja korkea hallin-
ta) sekä passiivinen työ (alhaiset vaatimukset ja alhainen hallinta). Näistä lähtökohdista he 
esittivät kaksi hypoteesia:  
1. Rasitus hypoteesi, jossa suurin sairastelun aste on odotettavissa, kun on korkeat 
vaatimukset ja alhainen työn hallinta 
2. Puskuri hypoteesi, joka ennustaa työn hallinnan suojaavan terveyttä potentiaalisel-
ta negatiiviselta vaikutukselta, joka on lähtöisin korkeista työn vaatimuksista 
 
 
Kuvio 3. Karasekin työn hallinta - vaatimukset malli.  






Johtamistyylin käsitettä käytetään monella eri tavalla ja epäyhtenäisesti. Johtamistyylin syno-
nyyminä on käytetty myös termejä johtamistapa, johtamismenettely, johtamiskäyttäytyminen 
ja joskus jopa johtamisstrategia (esim. Santalainen ym. 1982, Miettinen 1983, Ropo 1985, 
Northouse 2004). Käsitteenä johtamistyylillä on kirjallisuudessa tarkoitettu joko johtajan 1) 
konkreettista ja havaittavaa käyttäytymistä, 2) asennoitumista, 3) johtajan omaksumia arvoja, 
käsityksiä, uskomuksia ja normeja eli johtamisfilosofiaa tai 4) kaikkien edellä mainittujen 
yhdistelmää. Teoreettisesti voitaisiin kuitenkin sanoa, että johtamistyylissä on kysymys johta-
jalle ominaisesta ja suhteellisen pysyvästä tavasta käyttäytyä ja reagoida asenteellisesti. Sillä 
siis viitataan enemmänkin johtajan ominaisuuksiin, kuin kokonaisuuksiin.  
3.6.1 Johtamistyylien yhteys sairauspoissaoloihin 
 
Seitsemästä eri suomalaisesta tutkimuksesta, joissa on todettu johtamisen vaikuttavan saira-
uspoissaoloihin, kolmessa tärkeimmäksi tekijäksi on muodostunut tyytyväisyys oman esimie-
hen toimintaan. Kahdessa tärkeimmäksi on noussut esimiehen sosiaalinen tuki ja kahdessa 
oikeudenmukaisuus. Kuudessa näistä on tutkittu esimiehen toimintaan tyytyväisyyttä ja jokai-
sessa on löydetty yhteneväisyys sairauspoissaoloihin. (Vahtera 2000, Kivimäki 2002, Lahti-
nen 2004, Siukola 2005, Väänänen 2005, Pensola ja Järvi 2006 sekä Ylitalo 2006)  
 
Koska aiemmissa tutkimuksissa ei ole tutkittu tyytyväisyyttä johtamiseen minkään teorian 
kautta, lähestytään tässä tutkimuksessa hyväksi koettua johtamista johtamistyylien kautta. 
Näin tutkimukseen tulee taustateoriaa myös johtamisen alueelta. Aiemmissa tutkimuksissa on 
keskitytty johtamisen tyytyväisyyteen kokonaisuutena, ei jonkin johtamistieteen osa-alueen 
kautta.  
 
Monissa tutkimuksissa on tutkittu johtamistyylien ja työtyytyväisyyden yhteyttä (esim. Likert 
1961 ja Stogdill 1974). Jonkin verran on tutkittu myös työtyytyväisyyden (ei ainoastaan esi-
mieheen) ja poissaolojen keskinäistä suhdetta (esim. Ylitalo 2006, Väänänen 2005 ja Saari 
2006). Näissä tutkimuksissa yhtenä pienenä osana on kerrottu myös johtamistyyleillä olevan 
vaikutusta poissaoloihin, mutta sitä ei ole kuitenkaan tutkittu minkään teorian kautta.  
 
Johtamistyylien ja työtyytyväisyyden yhteyksiä tarkastelleista tutkimuksista voisi esittää seu-
raavat yhteenvedot. Esimerkiksi Locken ja Schweigerin (1978) referoimasta 43 tutkimuksesta 
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60 % tuki demokraattista johtamistyyliä, 9 % autoritaarista ja 30 %:ssa tutkimuksista ei ha-
vaittu eroja työtyytyväisyydessä näiden kahden johtamistyylin välillä. Vaikka tutkimuksissa 
esiintyy monenlaisia tuloksia, voidaan sanoa, että demokraattisesti johdetuissa työpaikoissa 
on tyytyväisempiä työntekijöitä, kuin autoritaarisesti johdetuissa. Toisaalta myös autoritaari-
sen johtamistyylin vallitessa on huomattu korkeaa työtyytyväisyyttä (Hersey & Blanchard 
1975, Ropo 1985). Vastakkaiset tutkimustulokset voivat johtua esimerkiksi erilaisista työnte-
kijöiden tarpeista, työtehtävistä, odotuksista ja persoonanpiirteistä. Tuottavuus ei ole vaihdel-
lut tutkimuksissa erilaisten johtamistyylien mukaan niin paljoa kuin työtyytyväisyys (Locke 
& Schweiger 1978). 
 
Kaikista tutkimuksista ja ristiriitaisista tuloksista huolimatta johtamisen oppikirjallisuudessa 
suositellaan lähes yksinomaan demokraattista eli ihmiskeskeistä johtamistyyliä. Yksiselittei-
set ja varmat johtopäätökset demokraattisen tyylin hyvyydestä eivät ole kuitenkaan oikeutet-
tuja, kuten edellä huomasimme.  
 
3.6.2 Managerial Grid 
 
Käyttäytymistutkimusta on tehty useissa yliopistoissa. Uraauurtavana voidaan pitää Michiga-
nin yliopistossa tehtyä tutkimusta. Kyseissä tutkimuksessa johtamiskäyttäytymistä pidettiin 
jatkumona, jonka ääripäät ovat toisilleen vastakkaisia. Toisessa päässä on autoritaarisuus ja 
toisessa demokraattisuus. Kuviteltiin, että jos johtaja on autoritaarinen, hän ei voi olla mis-
sään mielessä demokraattinen. Demokraattista johtajaa pidettiin ihannejohtajana. Hänestä 
käytettiin myös ”tukevan” johtajan nimeä, joka luo sosiaalisen ilmaston, jossa jokainen haluaa 
tehdä parhaansa. Hän rohkaisee alaisiaan oma-aloitteellisuuteen, kohtelee heitä tasavertaisina 
ja pitää kaikkien näkemystä tärkeänä. Tutkimuksissa havaittiin, että matalan tuottavuuden 
osastojen esimiehet olivat autoritäärisiä ja keskittyivät asioiden johtamiseen. Vastaavasti kor-
keassa tuottavuudessa esimiehet olivat demokraattisia ja he käyttivät aikaansa alaistensa 
kanssa keskusteluun. (Northouse 2004, 67- 68) 
 
Ohiossa tehtiin vastaavia tutkimuksia johtajuudesta. Nämä tutkimukset tukevat demokraatti-
sen johtajuuden sisältöä. Tässä löydettiin kaksi toisistaan riippumatonta johtamistyyliä: ih-
miskeskeisyys ja tehtäväkeskeisyys. Johtajan käyttäytyminen jommankumman tyylin suun-
taan ei välttämättä vähennä hänen toisen tyylin suuntaista käyttäytymistään. Ohion-
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tutkimusten ulottuvuuksien pohjalta Blake ja Mouton (1964) rakensivat oman johtamismallin-
sa, Managerial Gridin. Siinä keskeisenä oli, että tehtäväkeskeinen toiminta ja ihmissuh-
desuuntautunut toiminta ovat toisiaan täydentäviä toimintoja. Mallissa ulottuvuudet on piirret-
ty kahdelle akselille ja molemmat on jaettu yhdeksän pisteen asteikkoon. Ensimmäinen piste 
edustaa vähäistä kiinnostusta ja yhdeksäs suurinta kiinnostusta, eli sen mukaan kuinka paljon 
huomio kohdistetaan ihmisiin ja tehtäviin. Malli osoitti, että johtajat voivat olla korkealla mo-
lempien ulottuvuuksien osalta ja silti tehokkaita. Mallin viisi johtamisen päätyyliä on esitelty 
seuraavassa: 
 
1. Auktoriteettikuuliaisuus (9.1): autoritäärinen johtaminen kohdistuu tehtävään siinä määrin, 
että inhimilliset tekijät voidaan minimoida. Kaikki vaikutusvalta ja valvonta on esimiehel-
lä. Työn laatu on kuitenkin usein hyvä  
2. Golfkerhon johtaminen (1.9): huomio keskittyy pääasiassa ihmisiin ja tavoitteena on säi-
lyttää miellyttävä ilmapiiri. Työilmapiiri on joustava, mutta se voi hidastaa päätöksente-
koa. Ristiriidat siirretään syrjään käsittelemättä niitä.  
3. Köyhtynyt johtaminen (1.1): johtaja ei ole erityisen orientoitunut tehtävään kuin ihmisiin-
kään. Hän ei puutu mihinkään ja hän on luovuttanut.  
4. Keskitien johtaminen (5.5): tasapainottelua ulottuvuuksien välillä. Tavoitteena on asian-
mukainen suoriutuminen. Esimies antaa mahdollisuuden omaan ajatteluun ja päätöksente-
koon. Hänellä on taipumus tehdä kompromisseja ja muutostilanteessa usein palataan van-
haan.  
5. Tiimijohtaminen (9.9): yhtä suuri huomio tehtävään ja ihmisiin. Tilanteen tulisi johtaa 
molemminpuoliseen luottamukseen ja kunnioitukseen johtajan ja alaisten välillä. Päättä-
väisyys, tärkeimpien asioiden selventäminen, alaisten huomioiminen, avoin mieli ja työstä 
nauttiminen ovat seikkoja, jotka esiintyvät. (Northouse 2004, 69- 72) Tulokset syntyvät 
työhönsä paneutuneiden ja motivoituneiden ihmisten avulla; yhteistoiminta rakentuu yh-
teisille tavoitteille ja sitä sävyttävät luottamus ja arvonanto (Ropo 1983, 15). Toimintaa 
tarkastellaan oppimisen näkökulmasta ja esimies myös osallistuttaa siihen.  
 
Blaken ja Moutonin malli on saanut myös kritiikkiä osakseen vain kahden ulottuvuutensa 
takia. Malli sulkee paljon muita seikkoja johtamiseen liittyen pois (kuten esimiehen piirteet ja 
tilannetekijät), mutta malli kuitenkin antaa suppean työkalun ajattelun jäsentämiseksi ja on 
osa johtamistyylitutkimusta.    
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3.7 Yhteenveto teoriakehyksestä 
 
Kuten teoriakehyksestä havaitaan, sairauspoissaoloilla on laaja teoreettinen viitekehys, jota 
voidaan tarkastella useasta eri näkökulmasta ja useilla eri tutkimusaloilla. Harvoin sairaus-
poissaoloja yritetään tutkia kokonaisuutena niiden tutkittavuuden laaja-alaisuuden takia. Riip-
puen tutkimuksen alasta, lähestymistavasta ja sairauspoissaolojen tasosta tutkimuksella voi-
daan tavoitella hyvin erilaisia asioita.  
 
Sairauspoissaolojen lähestymistapana voidaan pitää yksilöllistä, sosiaalista tai taloudellista 
tapaa. Usein sairauspoissaolojen tasot jaotellaan yhteiskunta-, organisaatio-, työympäristö- ja 
yksilötasoon. Tässä tutkimuksessa lähestymistapana on yksilö ja sairauspoissaolon tasona 
työympäristö. Muita lähestymistapoja sekä sairauspoissaolojen tasoja on esitelty vain pinta-
puolisesti.  
 
Useissa sairauspoissaoloja koskevissa kustannuslaskelmissa on tultu siihen päätelmään, että 
yrityksille tulisi halvemmaksi ennaltaehkäistä paremmin sairauspoissaoloja, jolloin sairaus-
poissaoloista aiheutuvat kustannukset kokonaisuudessaan tulisivat pienemmiksi. Näihin las-
kelmiin voidaan käyttää erilaisia sairauspoissaolomittareita, kuten sairauspoissaoloprosentti, 
sairauspoissaolokuorma ja sairauspoissaolotaajuus.  
 
Karkeasti työympäristö voidaan jakaa fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen ympäristöön, jossa 
ihmiset tekevät työtään. Toinen mahdollisuus on jakaa työympäristö suoraan fyysiseen ja 
psykososiaaliseen työympäristöön. Vakiintunutta määritelmää psykososiaalisella työympäris-
tölle ei ole olemassa. Fyysisen työympäristö sen sijaan on helpompi määritellä tietyllä työpai-
kalla. Subjektiivinen kokemus psykososiaalista työympäristöstä on tärkeämpää, kuin sen ole-
massaolo itsessään, koska ihmiset arvostavat ja kokevat asiat eri tavoilla. Karasekin (1969) 
työn hallinta - vaatimukset -mallista ja Blaken sekä Moutonin (1968) Managerial Grid -
mallista olen johtanut mielestäni neljä tärkeintä psykososiaalisen työympäristön osa-aluetta: 
Työn hallinta, työn vaatimukset, työtoverin ja esimiehen sosiaalinen tuki sekä esimiehen joh-




















4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
Tässä tutkimuksen luvussa kuvataan tutkimuksen empiirisen osan toteutusta. Tavoitteena on 
antaa mahdollisimman yksityiskohtainen ja selkeä kuvaus tutkimuksen toteutuksesta ja kulus-
ta. Tutkimusongelma, aineisto ja menetelmät muodostavat kolmion. Näiden osien tulisi tukea 
ja täydentää toinen toisiaan. On kuitenkin lähdettävä siitä, millaisen aineiston ja tutkimusme-
netelmän ongelman ratkaisu vaatii.  
4.1 Tutkimusmenetelmä 
 
Vaikka psykososiaalisten tekijöiden ja psykososiaalisen työympäristön vaikutuksista sairaus-
poissaoloihin on runsaasti empiirisiä tutkimuksia ja todistusaineistoa näiden välisestä yhtey-
destä, liittyy tähän tutkimukseen seikkoja, jotka tekevät tutkimuksesta kiinnostavan ja erilai-
sen. Tässä tutkimuksessa aihetta käsitellään vertailevan tapaustutkimuksen kautta, jolloin esil-
le nousevat selkeästi erot tapauksien välillä ja niiden vaikutukset sairauspoissaoloihin. Tapa-
uksien vertailukelpoisuus mahdollistaa sen, että tuloksiksi saadaan juuri niitä asioita, joita 
tutkimuksessa haetaan. Muut sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijät siis saadaan suljettua 
pois mahdollisimman tarkasti, vaikka se kokonaisuudessaan ei olekaan mahdollista, koska 
sairauspoissaolot ovat niin monitahoinen ilmiö. Alexandersonin (1998, 246) mielestä sairaus-
poissaolojen tutkimusten täytyisi olla pääsääntöisesti kokonaisvaltaisia ja niissä tuli ottaa 
huomioon kaikki sairauspoissaoloihin vaikuttavat seikat. Hän kuitenkin lisää, että kaikissa 
tutkimuksissa se ei ole mahdollista, joten tärkeämpää on sairauspoissaolojen yhteys tutkitta-
vaan asiaan. Tutkimukset voivat olla kuvailevia, analyyttisia tai interventiivisia. Riippuen 
tutkimuksen kiinnostuksen kohteesta täytyy käyttää myös olemassa olevia teorioita viiteke-
hyksessä. (Alexanderson 1998, 246)  
 
Tässä tutkimuksessa kysymysten ensimmäisenä osana toimii Karasekin työn hallinta - vaati-
mukset mallin kysymykset. Toisena osana hyväksi koetun johtamisen osalta käytän kysymyk-
siä, jotka ovat hyväksi havaittu aikaisemmissa tutkimuksissa. (North, F., Syme, L., Feeney, 
A., Shipley, M. & Marmot, M. 332- 340 sekä Bartalo, K. & Furlonger, B. 87- 97) Aikaisem-
mat tutkimukset ovat pääsääntöisesti pyrkineet yleistykseen, johon tässä ei pyritä. Tutkimuk-
sella halutaan antaa spesifioitu kuvaus kohdeyritysten tilanteesta. Tulokset koskevat vain 
näissä olosuhteissa tehtyä työtä, ei esimerkiksi rakennusteollisuudessa tehtävää työtä. Finans-
sialalla ei vastaavaa tai lähes vastaavaa tutkimusta ole Suomessa tehty. Usein aikaisemmissa 
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tutkimuksissa on yritetty huomioida lisäksi jokin muu muutos (kuten talouden nousut ja las-
kut, asema, palkka, aika), mutta tässä yhteydessä keskityn vain tähän hetkeen, tapaukseen ja 
tilanteeseen. Jotta psykososiaalisen työympäristön merkitys tulee mahdollisimman tarkasti 
esille, keskitytään tässä tutkimuksessa tarkastelemaan vain lyhyitä sairauspoissaoloja. Lyhyil-
lä poissaoloilla tarkoitetaan enintään kolmen päivän sairauspoissaoloja, sisältäen sairastumis-
päivän. Olen valinnut ainoastaan lyhyet sairauspoissaolot, koska tutkimusten mukaan pidem-
mät sairauspoissaolot aiheutuvat tekijöistä, joita on vaikeaa ennustaa ja siksi niitä vähemmän 
onnistutaan vähentämään organisaatiotasolla (Vahtera ym. 2002, 17). Lisäksi esimerkiksi oi-
keudenmukaiseksi koettu johtaminen vähensi eräässä tutkimuksessa lyhyitä sairauspoissaolo-
ja enemmän kuin pitkiä (Kivimäki ym. 2002, 45- 46). Kolmanneksi tässä yhteydessä ei tehdä 
stressitutkimusta, joka liittyy nykyään kylläkin sairauspoissaoloihin, mutta lähes ainoastaan 
pitkiin.  
 
Vertailevalla tutkimusmetodilla tarkoitetaan tilannetta, jossa samassa tutkimuksessa tarkaste-
lun kohteena voi olla useampia tutkittavia tapauksia. Herriottin ja Firestonen (1983, 14–19) 
mukaan tutkimustulokset, jotka saadaan useista tutkittavista tapauksista, nähdään pakotta-
vampina ja vahvempina kuin yhden tapauksen tutkimuksesta saatavat tulokset. Eri työtehtä-
vissä on huomioitava töiden erilaiset psykososiaaliset tekijät. Esimerkiksi Pousetten ja Jo-
hansson Hansen (2002, 243- 247) tutkimuksessa tarkasteltiin neljää eri ammattiryhmää: teh-
dastyöntekijät, toimihenkilöt, lastenhoitajat ja vanhustyöntekijät. Tästä ryhmästä ainoastaan 
toimihenkilöillä havaittiin tyytyväisyyden ja poissaolojen välillä olevan yhteys. Tutkijat esit-
tivätkin, että eri ammattiryhmät tarvitsevat erilaiset interventiot ja preventiot pyrittäessä vä-
hentämään sairauspoissaoloja. Interventiotutkimuksissa havaittuja yhteisiä ongelmia ovat 
muun muassa tulosten sekoittuneisuus (monen tekijän tulosta), heikko metodologinen laatu, 
selvän yhteneväisyyden teoreettisuuden puute ja huomio yksilössä jättäen huomiotta organisa-
toriset tekijät (Nielsen ym. 2002, 191- 192).  
 
Tutkimukseen valittavat tapaukset on pystyttävä perustelemaan ja osoittamaan tapausten ase-
mat tutkimuksessa. Lähtökohdiltaan tutkimuksessa mukana olevat vastaajat ovat samanlaises-
sa asemassa, koska eri pankeissa tehtävä työ ei juuri eroa toisistaan. Koska pankit mitataan 
kokonaisuuksina, eivät eri työtehtävätkään pääse vaikuttamaan tuloksiin, koska kaikissa pan-
keissa tehdään samoja tehtäväkokonaisuuksia. Näin saadaan mitattua ainoastaan psykososiaa-
lisen työympäristön vaikutusta poissaoloihin. Tapausten valinnassa voidaan keskittyä joko 
siihen, että tapauksista saatavien tulosten ennakoidaan olevan samankaltaisia tai että tapaukset 
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tuottavat vastakkaisia tutkimustuloksia. (Yin 1994, 44–46, 51). Tässä tutkimuksessa peruste-
luna toimii tapausten samanlaisuus. Tapauksiksi valituista Osuuspankeista olen saanut ennak-
kotiedot sairauspoissaolojen kokonaisuuksista. Osalla pankeista on paljon sairauspoissaoloja 
ja osalla vähän verrattuna toisiinsa. Näin olen huomioinut tapauksista saatavien tulosten mah-
dollisen kirjaimellisen toistuvuuden ja mahdollisen teoreettisen toistuvuuden. Kirjaimellisella 
toistuvuudella tarkoitetaan tutkimustulosten samankaltaisuutta, teoreettisella toistuvuudella 
puolestaan tutkimustulosten vastakkaisuutta. (Yin 1994, 46) Tutkimuksessa voisi kuvitella 
ilmenevän teoreettista toistuvuutta, koska suurempien sairauspoissaolojen voisi ajatella ole-
van yhteydessä huonompaan psykososiaaliseen työympäristöön aikaisempien tutkimusten 
perusteella. Koska nyt valitut tapaukset ovat lähtökohdiltaan varsin samanlaisia, on tutkimuk-
sen tarkoituksena löytää sairauspoissaolojen ja psykososiaalisen työympäristön välisiä yhte-
yksiä. Tavoitteena on kuvata useampi tutkimustapaus sekä vertailla eri tapauksia johtopäätös-
ten aikaansaamiseksi. 
 
Kuten edellä totesin, psykososiaalisen työympäristön tutkimuksessa on havaittu työntekijän 
subjektiivisen arvion ja kokemuksen tärkeys. Tästä johtuen tässä tutkimuksessa viitataan 
työntekijän omaan käsitykseen työstä ja työympäristöstä. Subjektiivinen kokemus on siis tär-
keämpää, kuin työympäristötekijän olemassaolo itsessään. (Elo 1989, Lahtinen 2004, 22 ja 
Lindström, 1994, 125) Tästä syystä myös tässä tutkimuksessa tutkitaan itse työntekijöiden 
mielipiteitä työympäristöstä.  
 
Muodostaessani psykososiaalisen työympäristön muuttujia tavoitteenani on käsitellä sairaus-
poissaolojen kannalta kaikista oleellisimpia tekijöitä liittyen nyt käsillä olevaan ilmiöön. Kä-
sitettä koskevan kirjallisuuden perusteella olen valinnut neljä oleellista pääteemaa, jotka ku-
vaavat psykososiaalista työympäristöä mahdollisimman kattavasti.  
4.2 Tutkimusaineisto 
 
Empiirisen osan aineisto tutkimuksessani suurimmilta osiltaan koostuu Osuuspankkien työn-
tekijöiden kyselylomakkeista. Aineistonkeruumenetelmänä on siis kysely. Vastaajat vastasi-
vat kyselyyn e-lomakkeella Internetissä. Yhteensä vastaajia oli 217. Kysely lähetettiin kaikki-
aan 259 henkilölle. Vastausprosentiksi muodostuu kaikkien pankkien osalta 84 %. Lisäksi 
tutkimuksessa käytetään kirjallisena dokumenttina pankeista saatuja poissaoloraportteja. Ra-
portit antavat ennakkotietoa siitä, missä pankeissa on paljon ja missä vähän poissaoloja. Ky-
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selyyn vastattiin anonyymisti, eikä vastaajien henkilöllisyys ole tullut missään vaiheessa tut-
kimusta ilmi.  
 
Taulukko 1: Vastaajien lukumäärät, henkilölukumäärät ja vastausprosentit pankeittain 
  
Pankki Vastaajat Henkilölukumäärä Vastausprosentti 
Pankki 1 16 18 89 
Pankki 2 25 29 86 
Pankki 3 48 61 79 
Pankki 4 20 22 91 
Pankki 5 14 14 100 
Pankki 6 51 66 77 
Pankki 7 43 49 88 
Yhteensä 217 259 84 
 
Hirsjärven ym. (2007, 193- 198) mukaan lomakkeeseen tulevia kysymyksiä voidaan muotoil-
la kolmella eri tavalla:  
 
1) Avoimet kysymykset, joissa esitetään vain kysymys ja jätetään tyhjä tila vastausta varten 
2) Monivalintakysymykset, joissa on laadittu valmiit vastausvaihtoehdot ja vastaaja valitsee 
vastauksensa tai vastaukset valintamahdollisuuksista 
3) Asteikkoihin perustuva kysymystyyppi, jossa esitetään väittämiä ja vastaaja valitsee sen, 
joka hänen mielestään kuvaa eniten omaa mielipidettä.  
 
Olen valinnut edellisistä kolmannen muodon. Yleisin käytetty asteikkoihin perustuva kysy-
mystyyppi on Likertin asteikko, joka on käytössä myös tässä tutkimuksessa. Tapaustutkimuk-
sissa mittaaminen on usein myös sanallista, vaikka mittaaminen yhdistetään usein pelkästään 
numeroihin. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita sellaisista tilastollisesti mittavista ominai-
suuksista, jotka täytyy mitata sanallisesti. Mitta-asteikolla sanalliset muuttujat ovat vähintään 
luokittelevia, mutta myös järjestysasteikko on mahdollinen. Kun muuttujat voidaan laittaa 
jonkin ominaisuuden mukaiseen järjestykseen (ei tarvita tarkkoja mittayksikköjä, jolla väli-
matkoja eriteltäisiin), täyttyy järjestysasteikon ehdot. Koska tutkimuksessani käytetään Liker-




Koska tutkimukseni on vertaileva tapaustutkimus, vastaajan helppous tunnistaa kysyttävä asia 
on tärkeää, jotta vastauksien mielekäs vertailu on mahdollista. Mikäli vastaaja joutuisi muiste-
lemaan asiaa tunnistamisen sijaan, olisivat vastaukset enemmänkin muistin varassa ja vertailu 
ei olisi niin järkevää. Foddyn (1995) mukaan edellä mainitut seikat esiintyvät asteikkoihin 
perustuvan kyselyn peruspiirteissä (ks. Hirsjärvi 2007, 196). Tutkimuksessani vastaajat ovat 
itse tarkistaneet tietokannasta sairauspoissaolonsa, jolloin vastaaminen on ollut tunnistettavaa. 
Lisäksi he ovat voineet poistaa tietokannan tietojen perusteella tämän tutkimuksen kannalta 
ei-oleelliset poissaolot, kuten lasten sairaudet tai muuttovapaat.  
4.3 Aineiston analyysi 
 
Organisaatioiden välistä eroa tarkastellaan psykososiaalisen työympäristön ja lyhyiden saira-
uspoissaolojen osalta keskiarvon, mediaanin, keskihajonnan ja kvartaalivälien avulla. Näiden 
yhteyttä mitataan korrelaatiokertoimen ja regressioanalyysin avulla. Analysoinnissa olen 
käyttänyt SPSS 18 ohjelmaa.  
 
Regressioanalyysissä pyritään selittämään yhden riippuvan muuttujan vaihtelua muiden riip-
pumattomien muuttujien avulla. Regressioanalyysiä käytettäessä uskotaan, että jokin ilmiö on 
seurausta joistakin toisista tekijöistä. Kahden muuttujan yhteisvaihtelusta regressioanalyysi 
osoittaa selvästi pysyvämpää kuin korrelaatiokerroin. Etuna regressioanalyysissä on mahdol-
lisuus tutkia yhtä aikaa monen selittävän muuttujan vaikutusta selitettävään muuttujaan. Line-
aarisessa regressiossa mallinnetaan tilannetta, jossa selitettävä muuttuja Y riippuu lineaarises-
ti selittävistä muuttujista X1, X2 ja Xn. Vaikutusten välinen suhde on yksisuuntainen, jolloin 
suhde voidaan ymmärtää selittäväksi ja tai jopa kausaaliseksi. Selittäväksi tekijäksi asetettu 
muuttuja on syy ja selitettävänä oleva muuttuja on seuraus. Lineaarinen regressioanalyysi on 
monipuolinen ja joustava menetelmä muuttujien välisten kausaalisuhteiden tutkimukseen. 
Käytön edellytyksenä on kuitenkin, että selitettävä muuttuja on jatkuva muuttuja. Regressio-
analyysin perusolettamukset voidaan tiivistää kolmeen kohtaan:  
 
1. Muuttujat ovat kvantitatiivisia 
2. Riippuvuudet ovat lineaarisia 




Additiivisuusoletus tarkoittaa sitä, että eri tekijöiden vaikutukset ovat yhteenlaskettavia. Jos 
jonkin muuttujan vaikutus riippuu toisen selittävän muuttujan arvosta, tavallinen lineaarinen 
regressioanalyysi ei anna luotettavaa kuvaa muuttujien välisistä yhteyksistä. (Jokivuori & 
Hietala 2007, 40- 45) 
 
4.4 Kyselyssä käytetyt kysymykset 
 
Kysymysten asettelun aloitin aiemmin teoriaosiossa esiintyneiden teorioiden ja mallien poh-
jalta. Kyselylomakkeessa tutkimuksen osat työn hallinta, työn vaatimukset ja sosiaalinen tuki 
ovat peräisin Karasekin (1979) työn vaatimukset - hallinta mallista ja hänen kehittämistään 
kysymyksistä. Karasekin kyselylomakkeessa on 49 kysymystä, mutta olen karsinut kysymyk-
sien määrän 29:ään. Karsiminen johtuu makrotason työhön vaikuttamisen mahdollisuudesta, 
joka ei kuulu tämän tutkimuksen piiriin. Makrotasolla tarkoitetaan lähinnä ammattiliittoja ja 
koko organisaatiossa vaikuttamisen mahdollisuuksia, kun taas tämä tutkimus keskittyy oman 
työympäristön tarkkailuun. Toinen puuttuva osio on työn turvattomuus, joka liittyy työn var-
muuteen ja tulevaisuuden uramahdollisuuksiin.  
 
 
Taulukko 2. Karasekin työn vaatimukset - hallinta mallin jakautuminen eri ulottuvuuksiin ja 
osioiden teoreettiset minimi- ja maksimiarvot.  
 
Ulottuvuudet Osiot Min Max 
Työn hallinta 3, 4, 5, 7, 9, 11, 6, 8, 19 9 45 
Työn vaatimukset 19,20,22,23,26,27,28,29,32 9 45 
Sosiaalinen tuki 48,49,50,51,52,53,54,55,56,57,58 11 55 
 
 
Johtamistyyli osa on peräisin Blaken ja Moutonin (1964) Managerial Grid- mallista. Sekä 
oman että “ihanne esimiehen” johtamistyyli on selvitetty kuudella eri kysymyksellä.   
 
Kysymykset ovat:  
1. Esimiehen ratkaisut 
2. Näkökannat (asenteet, mielipiteet, ajatukset) 
3. Konfliktien ja ristiriitojen selvittäminen 
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4. Esimiehen tunnetilat 
5. Huumori 
6. Ponnisteleminen omien sekä alaisten töiden suorittamiseksi 
 
Mikäli “ihanne esimiehen” ja oman esimiehen johtamistyylit ovat poikenneet toisistaan, ei 
työntekijä ole kokenut oman esimiehen johtamistyyliä hyvänä. Esimerkiksi, jos mallin mu-
kaan oma esimies on ollut golfkerhon johtaja ja työntekijä olisi toivonut keskitien johtajaa, ei 
hän ole kokenut oman esimiehensä johtamistyyliä hyvänä.  
 
Karasekin työn hallinta - vaatimukset mallin sekä Blake ja Moutonin (1964) Managerial Grid 
mallin kysymysten reliabiliteettia ja validiutta on tutkittu myöhemmissä tutkimuksissa, jotka 
ovat osoittaneet ne hyviksi. (North, F. ym. 1996, 332- 340, Bartalo, K. & Furlonger, B. 2000, 
87- 97, Van Der Doef. M. & Maes, S. 1999, 87- 114 sekä Santavirta, N. 2003, 423- 437) 
Koska näissä myöhemmissä tutkimuksissa on todettu olevan yhteys terveyteen ja poissaoloi-
hin Karasekin (1979) mallin mukaan, olen valinnut tähän tutkimus kontekstiin sopivat kysy-
mykset mallista. Kontekstiin sopivilla tarkoitetaan lyhyisiin sairauspoissaoloihin liittyviä ky-
symysosioita.  Työn hallinta - vaatimukset -mallissa ei ole suoria kysymyksiä koskien esimie-
heen koettua tyytyväisyyttä, joten Blake ja Moutonin (1964) mallin kysymykset koskettavat 
neljättä osa-aluetta psykososiaalisesta työympäristöstä tutkimuksessani.   
4.5 Finanssitoimiala 
 
Työterveyslaitos (1999, 39- 41) kuvasi haitallista psykososiaalista kokonaiskuormitusta 
psyykkisten vaatimusten ja työn hallinnan keskinäisen suhteen avulla eri ammattiryhmien 
välillä. Paras vaihtoehto oppimisen ja kehittymisen kannalta olisi, mikäli työn hallinta olisi 
korkea ja vaatimukset suuret. Silloin työ olisi organisoitu niin, että työntekijällä olisi mahdol-
lisuus selvitä suurista vaatimuksista. Toisaalta terveyden kannalta haitallisinta on, mikäli vaa-
timukset ovat suuret, mutta vain vähän työn hallintaa. Vuonna 1999 pankkitoimihenkilöiden 
ammattiryhmä oli ainoa, joka poikkesi suuresta massasta. Heillä ei ollut kaikista huonoin työn 
hallinta, eikä kaikista eniten vaatimuksia, mutta näiden kokonaisuus oli kaikista haitallisim-
malla alueella. Toisin sanottuna, kaikista ammattiryhmistä pankkitoimihenkilöillä oli vaati-
musten suhteellinen ”liiallisuus” hallintaan nähden huonoimmassa suhteessa. Tämä epäsuhta 
tekee nykyisestä finanssisektorista mielenkiintoisen tutkimuksen kohteen. Työterveyslaitok-
sen (1999) tutkimus on jo yli 10 vuotta vanha, joten on kiinnostavaa tutkia millainen tilanne 
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on tällä hetkellä.   
4.6 OP-Pohjola-ryhmä 
 
Tämän tutkimuksen vertailun kohteena ovat seitsemän OP-Pohjola-ryhmään kuuluvaa Osuus-
pankkia. Yhteensä vastaajia oli 217 henkilöä. Pankeittain vastaajien määrät olivat neljästätois-
ta 51:een (ks. kuvio 1). Prosenttiosuudet kaikista vastaajista vaihtelivat kuudesta 24:ään (ks. 
kuvio 2). Henkilölukumäärissä on eroja, mutta pankeissa tehtävät työtehtävät ovat hyvin lä-
hellä toisiaan. Erot antavat myös mahdollisuuden tarkkailla pankin henkilölukumäärän mu-
kaan sairauspoissaoloja.  
 





Kuvio 6. Osuuspankkien henkilölukumäärät prosentuaalisesti 
 
Osuuspankit ovat Suomessa finanssisektorilla kiinnostavia, koska siellä on alan kolmesta suu-
rimmasta toimijasta suurimmat sairauspoissaolot. OP-Pohjola-ryhmällä niitä oli vuonna 2007 
kokonaistyöajasta 3,6 prosenttia. Sairauspoissaolot olivat lisääntyneet edellisen vuoden 3,2 
prosentista. (OP-Pohjola-ryhmä 2008, 14- 15) Sampo-Pankilla niitä oli 2,2% vuonna 2006. ( 
Sampo 2007, 10) Lisäksi Sampo-Pankilla on vuodesta 2007 lähtien ollut erityinen työhyvin-
vointia ja sairauspoissaoloja edistävä ohjelma. Tällainen prosentuaalinen ero tekee suurella 
henkilökunnalla euromääräisesti ison summan. Pienimmistä pankeista esimerkiksi Tapiola 
Pankilla sairauspoissaolot ovat lisääntyneet vuosittain ollen 2006 vuonna 4,35 %, kun vielä 
















Tuloksia selostettaessa tutkimuksen keskeinen anti esitetään mahdollisimman selvästi ja yk-
sinkertaisesti siten, että lukija löytää esityksestä tutkimuksen päätulokset. Tarkoitus on myös 
ohjata lukijan huomio niihin. (Hirsjärvi ym. 2007, 244) 
 
Tämän tutkimuksen tulee selvittää psykososiaalisen työympäristön mahdollinen yhteys saira-
uspoissaoloihin. Työn tuloksia esitetään jakamalla vertailun kohteena olevat pankit omiksi 
tapauksikseen. Aluksi käsitellään perustietoja sairauspoissaoloista ja esitetään yleisimpiä tun-
nuslukuja sairauspoissaoloista. Tämän jälkeen tutkitaan eri pankkien psykososiaalista työym-
päristöä kokonaisuutena sekä yksittäisinä osa-alueina ja viimeiseksi tutkitaan yhteyksiä saira-
uspoissaolojen sekä psykososiaalisen työympäristön välillä.  
5.1 Perustietoja sairauspoissaoloista 
 
Vastaajat katsoivat omasta henkilöstöjärjestelmästään lyhyet sairauspoissaolot kahden ja puo-
len vuoden ajalta väliltä 1.6.2006- 31.5.2008. Ajanjakso on valittu siksi, että tällä ajalla järjes-
telmä on ollut olemassa. Näin pystyttiin varmistamaan vastauksien oikeellisuus, eikä vastaa-
minen ollut muistin varassa. Vastauksiin sisällytettiin vähintään neljännespäivän poissaolo ja 
enintään kolmen päivän poissaolot. Jokainen poissaolo merkittiin erikseen, jotta myös poissa-
olokerrat tulevat esille. Kaiken kaikkiaan sairauspoissaolopäiviä ei näistä tuloksista voida 
laskea, koska mukana ovat vain lyhyet sairauspoissaolot. Mikäli mukaan otettaisiin myös pit-
kät poissaolot, nousisivat lukumäärät.  
 
Taulukko 3. Poissaolopäivät ja kerrat pankeittain 
 
Pankki N Henkilötyövuodet Poissaolopäivät yht. Poissaolokrt yht.  
Pankki 1 16 40 41,5 27 
Pankki 2 25 62,5 54,5 36 
Pankki 3 48 120 119,5 70 
Pankki 4 20 50 40,25 27 
Pankki 5 14 35 49 30 
Pankki 6 51 127,5 154,75 101 




Taulukko 4. Yhteensä poissaolopäivien ja kertojen keskiarvot henkilöittäin sekä suluissa hen-
kilötyövuosittain.   
 
Pankki Poissaolopäivät/Hlö (Hlötyövuosi) Poissaolokerrat/Hlö (Hlötyövuosi) 
Pankki 1 2,6 (1,0) 1,7 (0,7) 
Pankki 2 2,2 (0,9) 1,4 (0,6) 
Pankki 3 2,5 (1,0) 1,5 (0,6) 
Pankki 4 2,0 (0,8) 1,4 (0,5) 
Pankki 5 3,5 (1,4) 2,1 (0,9) 
Pankki 6 3,0 (1,2) 2,0 (0,8) 
Pankki 7 2,7 (1,1) 1,7 (0,7) 
 
Tarkasteluajankohtana vähiten lyhyitä sairauspoissaoloja oli pankilla 4: kaksi päivää. Pankilla 
5 oli suurimmat poissaolot kolmella ja puolella päivällä. Eroa tulee jopa 75 %. Kun mukaan 
lasketaan vain lyhyet sairauspoissaolot, sairauspoissaoloprosentti vaihtelee välillä 0,8 - 1,4 %. 
Kahdella eri pankilla oli vähiten poissaolokertoja 1,4 kerralla. Poissaolopäivien lisäksi myös 
poissaolokertoja oli pankilla 5 eniten 2,1 kerralla. Pienimmän ja suurimman poissaolokertojen 
ero on 50 %, joka ei ole kuitenkaan niin paljon kuin ero poissaolopäivissä.  
 
Taulukko 5. Poissaolojen mediaani, kvartiiliväli ja keskihajonta pankeittain 
 
Pankki Mediaani Kvartaaliväli Keskihajonta 
Pankki 1 2,0 [0; 3,0] 1,5 
Pankki 2 1,0 [0; 4,0] 3,0 
Pankki 3 1,0 [0; 5,0] 2,5 
Pankki 4 1,0 [0; 2,25] 0 
Pankki 5 3,5 [0; 5,0] 2,0 
Pankki 6 1,75 [0; 4,25] 0,625 
Pankki 7 1,0 [0; 4,0] 1,5 
 
Useammalla pankilla oli lyhyiden sairauspoissaolojen mediaani 1,0 tarkasteluajankohtana. 
Pankilla 5 oli mediaani 3,5 eli 350 % enemmän kuin pankeissa, joissa oli pienimmät sairaus-
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poissaolomäärät. Kvartiilivälit olivat nollasta viiteen. Tämä kertoo suurimman osan henkilös-
töstä olevan poissa töistä 1-3 päivää kerrallaan vähän, mutta osalla työntekijöistä näitä lyhyitä 
poissaoloja on kuitenkin usein. Myös kvartiilivälit ovat pankkien välillä samansuuntaisia. 
Keskihajonta on pankilla 4 pienin, kuten sairauspoissaolot. Keskihajonta kuvaa tapausten 
keskimääräistä etäisyyttä keskiarvosta. Mielenkiintoista on pankin 2 suurin keskihajonta, kos-
ka tällä pankilla on sairauspoissaoloja toiseksi vähiten. Tällä pankilla on eniten vinoutumia 
poissaoloissa. Toisinsanottuna yksittäiset henkilöt aiheuttavat suuren osan lyhyistä sairaus-
poissaoloista, mutta toisaalta pankissa on paljon henkilöitä, jotka eivät ole poissa ollenkaan.  
5.2 Koettu psykososiaalinen työympäristö pankeissa 
 
Seuraavassa kappaleessa aluksi kuvaillaan koetun psykososiaalisen työympäristön jakautunei-
suutta vastaajien kesken. Tämän jälkeen esitetään pankeittain psykososiaalisen työympäristön 
keskiarvot ja keskihajonnat. Työn hallinta, työn vaatimukset, sosiaalinen tuki ja hyväksi koet-
tu johtaminen ovat eroteltu toisistaan ja lopuksi vielä tulokset on esitetty koetun psykososiaa-
lisen työympäristön kokonaisuutena.  
 
Kuviosta 7 nähdään, että koettu psykososiaalinen työympäristö on normaalisti jakautunut 
kaikkien vastaajien kesken. Keskiarvo on 3,7 asteikolla yhdestä viiteen ja keskihajonta 0,425. 
Keskihajonta on pieni, joten vastaajat ovat kokeneet psykososiaalisen työympäristön melko 





Kuvio 7. Koetun psykososiaalisen työympäristön vastauksien jakautuneisuus  
 
Taulukko 6. Pankkien työn hallinnan, työn vaatimusten, sosiaalisen tuen ja hyväksi koetun 
johtamisen sekä yhteensä psykososiaalisen työympäristön keskiarvot. Suluissa keskihajonnat.  
 
Pankki Hallinta Vaatimukset Sos. tuki Johtaminen Yhteensä 
Pankki 1 4,04 (0,86) 2,57 (0,79) 3,63 (0,82) 2,35 3,15 (0,70) 
Pankki 2 3,99 (0,64) 2,63 (0,56) 3,8 (0,51) 2,45 3,21 (0,68) 
Pankki 3 3,93 (0,50) 2,42 (0,56) 3,82 (0,59) 2,40 3,14 (0,73) 
Pankki 4 3,85 (0,61) 2,69 (0,59) 3,69 (0,65) 2,25 3,12 (0,67) 
Pankki 5 3,84 (0,61) 2,62 (0,47) 3,88 (0,45) 2,60 3,24 (0,62) 
Pankki 6 3,91 (0,62) 2,51 (0,52) 3,76 (0,57) 2,90 3,27 (0,58) 
Pankki 7 3,92 (0,65) 2,57 (0,52) 3,85 (0,64) 2,60 3,23 (0,65) 
 
Työn hallinta koettiin asteikolla yhdestä viiteen välille 3,84 - 4,04. Keskihajonta työn hallin-
nalla oli 0,5- 0,86 välillä. Suurin hajonta oli pankissa, jossa oli paras työn hallinta. Yksittäisiä 
vastauksia tarkastelemalla voidaan todeta pienen joukon olevan todella tyytymättömiä koet-
49 
 
tuun työn hallintaansa ja osa vastaajista oli hyvin tyytyväisiä. Työn vaatimukset koettiin välil-
le 2,42 - 2,63, kun keskihajonta liikkui välillä 0,47 - 0,79. Sosiaalinen tuki esimieheltä ja työ-
tovereilta koettiin 3,63 - 3,88:n arvoiseksi. Keskihajonta sosiaalisella tuella oli välillä 0,51 - 
0,82. Esimiehen johtamistyyliin tyytyväisyys oli välillä 2,35 - 2,90. Edellisestä ei voinut las-
kea keskihajontaa, koska vastauksia ei ole analysoitu asteikolla. Vastauksista on tutkittu, 
kuinka usein esimiehen johtamistyyli on sellainen kuin sen toivotaan olevan. Johtamistyyliä 
koskevista kuudesta kysymyksestä kaikkiin kuuteen suurin osa toivoi esimieheltään Manage-
rial Grid- mallin mukaan “tiimijohtamista”. Kyselyssä vain kahden kysymyksen kohdalla 
kuudesta suurin osa vastaajista koki omalta esimieheltään “tiimijohtamista”. Kahdessa kysy-
myksessä suurin osa vastaajista koki esimiehensä tyylin olevan “köyhtynyttä johtamista” ja 
kahdessa “keskitien johtamista”.  
 
Vastaajat kokivat siis työn hallinnan ja sosiaalisen tuen huomattavasti paremmaksi kuin työn 
vaatimukset ja esimiehen johtamistyylin. Santavirran (2003, 431) tutkimuksessa työn hallinta 
- vaatimukset mallin paikkansapitävyydestä Suomessa työn hallinnan keskiarvo oli 2,7 ja työn 
vaatimusten keskiarvo 3,8. Näitä ei ole kuitenkaan tarkoituksenmukaista vertailla keskenään, 
koska tutkimukset ovat eri toimialoilta. Eri toimialojen vertailussa täytyisi olla esitetty kulle-
kin toimialalle ominaisia kysymyksiä (Pousetten ja Johansson Hansen 2002, 243-247).  
 
Kokonaisuutena psykososiaalinen työympäristö koettiin 3,12 - 3,27 arvoiseksi, kuten kuviosta 
8 näkyy. Pankit ovat siis hyvin lähekkäin toisiaan tuloksissa. Keskihajontaa pankkien välille 
tulee 0,05. Pankkien sisällä keskihajonta oli välillä 0,58 - 0,73. Tämä kuvastaa sitä, kuinka 
samalla toimialalla toimivat kokevat psykososiaalisen työympäristönsä yleensä hyvin saman-





Kuvio 8. Koettu psykosiallinen työympäristö pankeittain 
 
5.3 Psykososiaalisen työympäristön yhteys sairauspoissaoloihin 
 
Kahden muuttujan välinen lineaarinen riippuvuus voidaan yksinkertaisimmillaan esittää yh-
dellä riippuvuusluvulla. Yleinen riippuvuusluku on kvantitatiivisille muuttujille soveltuva 
korrelaatiokerroin. Korrelaatiokerroin voi saada arvoja - 1,0…+1,0. Sen itseisarvo kuvaa 
muuttujien välisen yhteyden johdonmukaisuutta. Esimerkiksi korrelaatiokerroin 1,0 tarkoittai-
si, että aina muuttujan arvon kasvaessa toisenkin muuttujan arvo kasvaa yhdellä. Miinus-
merkkinen korrelaatiokerroin kuvaa käänteistä riippuvuutta: kun toisen arvo kasvaa, toisen 
laskee. Korrelaatiokertoimen ollessa nolla riippuvuutta ei ole lainkaan. Korrelaation käsitteen 
ymmärtämiseksi alla on hahmotettu graafinen esitys, johon on lisätty regressiosuora. Tätä 
varten muodostetaan ns. scatter plot -kuvio, jota suomeksi on kutsuttu pisteparveksi. (Mamia 
2005, 46)  
5.3.1 Kokonaisuuden vaikutus sairauspoissaoloihin 
 
Tässä tapauksessa korrelaatioyhtälö on muotoa: Y= 0,1333 * psykososiaalinen työympäristö 
+ 2,8333 (ks. kuvio 4). Siis jokainen psykososiaalisessa työympäristössä tapahtuneen yhden 
yksikön muutos lisää summamuuttujan eli lyhyiden sairauspoissaolojen arvoa keskimäärin 
0,1333 yksikköä. Vaikutus on siis pieni, mutta positiivinen. Tämän tutkimuksen mukaan ver-
tailtaessa eri pankkeja keskimäärin parempi psykososiaalinen työympäristö jopa kasvattaa 
lyhyitä sairauspoissaoloja, erittäin vähän kuitenkin. Pearsonin korrelaatiokerroin on 0,67, 









Kuvio 9. Scatter Plot psykososiaalisen työympäristön ja sairauspoissaolojen yhteydestä.  
 
Korrelaatiokerroin kuvaa itse asiassa sitä, kuinka hyvä kuvaaja tämä regressiosuora on muut-
tujien väliselle yhteydelle. Korrelaatiokerroin 1,0 kuvaisi tilannetta jossa jokainen tapaus si-
jaitsisi tasan tarkkaan viivalla, siis esimerkiksi työympäristön arvon ollessa 3,2 sairauspoissa-
oloja olisi 2,7. Mitä lähempänä korrelaatiokerroin (sen itseisarvo) on ykköstä, sitä lähempänä 
scatter plot pisteet ovat regressiosuoraa. (Mamia 2005, 48) Tässä yhteydessä on syytä todeta, 
että korrelaatio kertoo riippuvuuden johdonmukaisuudesta, ei suoranaisesti vaikutuksen voi-
makkuudesta. Riippuvuus voi olla tilastollisesti merkitsevää ja hyvin suoraviivaista, mutta 
vaikutus silti minimaalinen. Vaikutuksen suuruutta voidaan mitata regressioanalyysin avulla, 
jonka tulokset käsitellään seuraavassa.  
 
Regressiomallin hyvyyttä eli yhteensopivuutta otoksen kanssa voi tarkastella mallin selitysas-
teen avulla, joka on tässä tapauksessa 67,4% ja korjattu selitysaste 45,4%. Selitysaste tarkoit-
taa yhteiskorrelaatiokertoimen neliötä (Jokivuori & Hietala 2007, 47). Standardisoimaton 
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estimoitu regressiokerroin B on 0,077. Kun psykososiaalisen työympäristön kokemus nousee 
yhdellä yksiköllä, nousevat lyhyet sairauspoissaolot 0,077 päivällä. Regressiokerroin ei ole 
nollasta eroava, koska t- testin tulos on 0,173 selitysasteen ollessa 95 %. Jotta tulos olisi tilas-
tollisesti merkitsevä, tulisi t- testin tuloksen olla pienempi, kuin 0,05.  
 
Pankkien välillä on kuitenkin eroja. Toisissa pankeissa tapahtuu lievää lyhyiden sairauspois-
saolojen vähentymistä psykososiaalisen työympäristön kokemisen parantuessa ja yhdessä 
jopa huomattavaa. Neljässä pankissa seitsemästä sairauspoissaolot vähentyvät, kun psy-
kososiaalinen työympäristö koetaan paremmaksi.  
 
Taulukko 7. Regressioanalyysin selitysaste (R), standardisoimaton estimoitu regressiokerroin 
(B) sekä tilastolliset merkitsevyydet (Sig).  
 
Pankki  R  B  Sig 
1  0,554  0,778  0,569 
2  0,652  -3,071  0,004 
3  0,233  -1,637  0,198 
4  0,391  -1,038  0,508 
5  0,266  -0,099  0,969 
6  0,228  0,417  0,748 
7  0,216  0,426  0,780 
 
 
Taulukosta 7 huomaamme regressioanalyysin selitysasteen R olevan 22 %:n ja 65 %:n välillä. 
Tämä kertoo, kuinka suuren osuuden selitettävän muuttujan vaihtelusta regressioanalyysin 
selittävät muuttujat pystyvät yhdessä selittämään. Luvun ollessa pieni regression selittävät 
muuttujat pystyvät selittämään vain vähän selitettävän muuttujan vaihtelusta ja päinvastoin. 
Kyseessä olevalle tutkimusalalle tällaisia selitysasteita voidaan pitää jo hyvinä. Varsinkin 
pankista 4 lähtien olevat selitysasteet 39 %:sta ylöspäin voidaan pitää jo todella hyvinä (Joki-
vuori & Hietala 2007, 46).  Vain pankilla 2 on regressioanalyysin tulokset merkitseviä tilas-
tollisesti. Samalla pankilla onkin selvästi suurin yhteys tutkittavien asioiden välillä. Kun hen-
kilö kokee tässä pankissa psykososiaalisen työympäristön yhtä yksikköä paremmaksi, vähen-
tyvät sairauspoissaolot jopa 3,071 päivää. Myös pankeilla 3 ja 4 oli selvä yhteys 1,6:lla ja 1,0 
vähemmällä sairauspoissaolopäivällä. Näissä pankeissa tulokset eivät kuitenkaan ole tilastol-
lisesti merkitseviä. Näissä kolmessa eri pankissa oli vähiten sairauspoissaoloja.  
 
Pankilla 1 puolestaan oli päinvastainen tulos, koska psykososiaalisen työympäristön ollessa 
yhtä yksikköä parempi sairauspoissaolot lisääntyivät 0,778 päivällä. Tämäkään tulos ei ollut 
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tilastollisesti merkitsevä. Tämän tutkimuksen lähtökohtana pidettiin tapauksien samankaltai-
suutta. Tulokset kuitenkin osoittavat teoreettista eli vastakkaista toistuvuutta (Yin 1994, 46). 
Toisaalta tutkimuksessa on löydettävissä samankaltaisuutta, koska niissä kolmessa pankissa, 
joissa oli vähiten poissaoloja, oli myös löydettävissä yhteys poissaolojen ja psykososiaalisen 
työympäristön välillä.  
5.3.2 Osa-alueiden vaikutus sairauspoissaoloihin 
 
Tarkasteltaessa psykososiaalisen työympäristön eri osioiden yhteyttä lyhyisiin sairauspoissa-
oloihin regressioanalyysin avulla huomaamme työtovereiden sekä esimiehen sosiaalisella 
tuella olevan yhteys lyhyisiin sairauspoissaoloihin. Myös työn vaatimusten noustessa kasva-
vat poissaolot. Työn hallinnalla ei niinkään ole vaikutusta, vain kahdella pankilla hallinnan 
noustessa vähentyivät sairauspoissaolot. Esimiehen johtamistyyliin tyytyväisyyttä ei ole pys-
























Taulukko 8. Standardisoimaton estimoitu regressiokerroin (B) sekä tilastolliset merkitsevyy-
det (Sig) eri psykososiaalisen työympäristön osa-alueittain ja pankeittain.  
 
Pankki ja  
Osio   B  Sig.   
 
1 
Hallinta  0,412  0,432 
Vaatimukset  1,335  0,249 
Tuki   - 3,015  0,082  
 
2 
Hallinta  - 0,806  0,339 
Vaatimukset  0,244  0,769 
Tuki   - 2,694  0,015  
 
3 
Hallinta  0,233  0,881 
Vaatimukset  0,150  0,887 
Tuki   - 1,271  0,178  
 
4      
Hallinta 1,744 0,246    
Vaatimukset - 0,062 0,957    
Tuki - 2,140  0,119    
 
5 
Hallinta  - 0,828  0,680 
Vaatimukset  1,324  0,556 
Tuki   0,205  0,940 
     
 
6 
Hallinta  1,022  0,235 
Vaatimukset  0,783  0,437 
Tuki   - 1,144  0,245 
     
7 
Hallinta  0,606  0,587 
Vaatimukset  1,632  0,206 
Tuki   - 0,824  0,464 
 
Tilastollisesti merkitsevä tulos 95 %:n merkitsevyysasteella on ainoastaan pankilla 2, jossa 
sosiaalisen tuen lisääntyessä yhdellä yksiköllä sairauspoissaolot vähentyvät 2,6 päivällä. Yhtä 
pankkia lukuun ottamatta kaikilla pankeilla vähentyvät sairauspoissaolot sosiaalisen tuen pa-
rantuessa yhdellä yksiköllä 0,8:sta kolmeen päivään. Koska tilastollinen merkitsevyys on kui-
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tenkin lähellä kyseisissä pankeissa sekä useissa aiemmissa tutkimuksissa (mm. Kivimäki ym. 
2002, 44; Vahtera ym. 2000, 487- 490; North ym. 1996, 332- 340) on todettu samaa, voidaan 
sanoa sosiaalisella tuella olevan vähentävää vaikutusta lyhyisiin sairauspoissaoloihin.  
 
Työn vaatimusten noustessa myös lyhyet sairauspoissaolot lisääntyvät. Kun työn vaatimusten 
kokemus nousee yhdellä yksiköllä lisääntyvät poissaolot pankista riippuen 0,15:stä 1,63 päi-
vään, kun jätetään tarkastelusta pankki 3 pois. Myös aikaisemmissa stressitutkimuksissa (mm. 
Cooper ja Payn 1978, Kalimon 1987, Lindström 1994 ja Kivimäki 1996) on osoitettu toistu-
vasti psykososiaalisten kuormitustekijöiden, kuten työn määrällisen ylikuormituksen ja laa-
dullisen alikuormituksen nostavan sairauspoissaoloja.  
5.4 Esimiehen tuen ja johtamistyyliin tyytyväisyyden merkitys 
 
Johtaminen ja esimiestyö vaikuttavat välillisesti useimpiin psykososiaalisen työympäristön 
osa-alueisiin. Tässä tutkimuksessa tarkoitettuihin psykososiaalisen työympäristön osa-
alueisiin johtamisella suoranaisesti eniten voidaan vaikuttaa esimiehen sosiaalisella tuella ja 
johtamistyylillä.  
 
Johtamistyyliin tyytyväisyys arviointiin pankeittain välillä 2,3 – 2,9. Kun vertaillaan pankkeja 
regressiokertoimen avulla, ei johtamistyyliin tyytyväisyydellä ole alentavaa merkitystä lyhyi-
siin sairauspoissaoloihin. Standardisoimaton estimoitu regressiokerroin B on 0,257. Kun esi-
miehen johtamistyyliin tyytyväisyys nousee yhdellä yksiköllä, nousevat lyhyet sairauspoissa-
olot 0,257 päivällä. Regressiokerroin ei ole nollasta eroava, koska t- testin tulos on 0,111 seli-
tysasteen ollessa 95 %.  
 
Esimiehen sosiaalinen tuki sen sijaan on yhteydessä alentavasti lyhyisiin sairauspoissaoloihin. 
Pankkien vertailussa regressiokertoimeksi tuli -0,742. Tulos ei ole tilastollisesti merkitsevä, 
mutta lähellä sitä arvolla 0,08. Toisin sanottuna esimiehen sosiaalisen tuen kokemuksen nous-







6 YHTEENVETO JA  JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
6.1 Yhteenveto tutkimuksesta ja tuloksista 
 
Tutkimus toteutettiin vertaileva tapaustutkimuksena seitsemän OP-Pohjola- ryhmään kuulu-
van pankin kesken. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää lyhyiden sairauspoissaolojen ja psy-
kososiaalisen työympäristön yhteyttä. Psykososiaalisella työympäristöllä tarkoitetaan työn 
hallintaa, työn vaatimuksia, sosiaalista tukea sekä esimiehen johtamistyyliin tyytyväisyyttä. 
Pankeissa psykososiaalinen työympäristö koettiin hyvin samankaltaisiksi asteikolla yhdestä 
viiteen välille 3,12 - 3,27. Lähtökohtana olivat pankkien eroavaisuudet lyhyissä sairauspois-
saoloissa, välillä 2,0 - 3,5 työpäivää. Koska psykososiaalinen työympäristö koettiin niin sa-
manlaisiksi, ei pankkien välillä juurikaan löytynyt samankaltaisuutta psykososiaalisen työym-
päristön ja lyhyiden sairauspoissaolojen yhteyden välillä, vaan yhteyttä tutkittaessa pankkien 
välillä oli eroavaisuuksia.  
 
Vain yhdessä pankissa oli nähtävissä sairauspoissaolojen vähentymistä psykososiaalisen työ-
ympäristön kokemisen parantuessa tilastollisesti merkitsevällä tasolla. Yksittäisistä psy-
kososiaalisen työympäristön osa-alueista sosiaalisella tuella ja työn vaatimuksilla oli kuiten-
kin löydettävissä samankaltaisuutta. Regressiomallin regressiokerroin 0,077 kuvaa sitä, kuin-
ka paljon psykososiaalista työympäristöä parantamalla yhdellä yksiköllä saataisiin vähennet-
tyä lyhyitä sairauspoissaoloja. Koska kerroin on positiivinen, kertoo se jopa, että psykososiaa-
lisen työympäristön parantuessa lyhyet sairauspoissaolot lisääntyvät. Vaikutus on kuitenkin 
todella pieni, lähes olematon.  
 
Esimiestyöhön suoranaisesti vaikuttavista tekijöistä esimiehen sosiaalisella tuella oli huomat-
tava merkitys lyhyisiin sairauspoissaoloihin, kun taas esimiehen johtamistyyliin tyytyväisyy-
dellä ei ollut juurikaan merkitystä. Johtamistyyliin tyytyväisyys sisältää osaltaan tekijöitä 
esimiehen sosiaalisesta tuesta. Esimiestyön kokonaisuudella ei siis tämän tutkimuksen perus-
teella ole niin suurta merkitystä lyhyiden sairauspoissaolojen kannalta kuin yksittäisten asioi-






 Kiinnittämistä huomiota jokaiseen yksilönä 
 Huolehtimista työntekijöiden hyvinvoinnista  
 Auttavaisuutta, jotta työt saadaan tehtyä 
 Saamista ihmiset työskentelemään yhdessä 
 Olematta ketään kohtaan epäoikeudenmukainen tai vihamielinen 
 
6.2 Työn hallinta - vaatimukset mallin pohdintaa 
 
Karasekin (1979) kehittämässä työn hallinta - vaatimukset -mallissa odotetaan alhaisen työn 
hallinnan ja korkeiden työn vaatimusten seurauksena olevan haitallinen rasitus, joka ilmenee 
fyysisenä tai psyykkisenä sairautena. Toisaalta, jos esiintyy korkeaa työn hallintaa sekä kor-
keita vaatimuksia, seuraa oppimista ja motivoituneisuutta.  
 
 
Kuvio 10. Työn hallinta - vaatimukset malli tässä tutkimuksessa 
 
Punainen pallo kuvaa pankkien tilannetta mallin neliristikossa kuviossa 10. Vaakarivi näyttää 
työn vaatimukset ja pystyakseli työn hallinnan. Kuvioon ei ole eritelty pankkeja, koska ne 
ovat hyvin lähellä toisiaan. Työn hallinnan keskiarvo 3,9 ja vaatimusten keskiarvo 2,57 kertoo 
hyvästä työn hallinnasta vaatimusten ollessa jopa liian alhaisella tasolla, jotta työ olisi mah-
dollisimman aktiivista. Tämä osoittaa lähes vastakkaista tulosta Työterveyslaitoksen (1999, 




Verrattuna Työterveyslaitoksen (1999, 39- 41) tutkimukseen on positiivista finanssitoimialal-
la huomata työn hallinnan kehittyneen, mutta samalla vaatimusten kokeminen on laskenut. 
Laskemisen syitä on mahdotonta lähteä arvailemaan, vaan asiasta täytyisi tehdä pitkittäistut-
kimusta. Kysymys, johon tällä tutkimuksella ei pystytä vastaamaan kuuluukin: Minkä verran 
työn vaatimukset ovat liian alhaisella tasolla, jotta saavutettaisiin mahdollisimman “aktiivinen 
työyhteisö”, jonka kautta sairauspoissaolot vähentyvät? 
 
Työn vaatimukset koettiin melko alhaiselle tasolle keskiarvolla 2,57. Tästä huolimatta työn 
vaatimusten noustessa myös sairauspoissaolot lisääntyvät. Pankkien tulisi miettiä, miten nos-
taa työn vaatimusten tasoa ja millaisia vaatimuksia suhteessa sosiaaliseen tukeen, koska näillä 
tekijöillä oli suurin vaikutus poissaoloihin. Työn vaatimuksia voidaan nostaa toiveissa työn 
hallinta - vaatimukset mallin “aktiivinen työ”, mutta tällöin täytyy huomioida myös muut 
psykososiaalisen työympäristön tekijät. Mikäli vain vaatimuksia nostetaan kiinnittämättä 
huomiota muihin osa-alueisiin helposti työntekijöiden lyhyet sairauspoissaolot alkavat lisään-
tymään. Sen sijaan työn vaatimuksia nostamalla ja parantamalla ennen kaikkea työtovereiden 
sekä esimiehen sosiaalista tukea päästään kohti “aktiivisempaa työtä”. 
 
6.3 Suosituksia lyhyiden sairauspoissaolojen vähentämiselle tulevaisuudessa 
 
Koska osalla pankeista oli selvä yhteys paremmaksi koetun psykososiaalisen työympäristön ja 
lyhyiden sairauspoissaolojen välillä tulee näiden pankkien johdon kiinnittää huomiota psy-
kososiaaliseen työympäristöön. Ongelmaa tulisi lähteä purkamaan selvittämällä joko johdon 
tai lähiesimiesten kautta henkilökunnalta tarkemmin psykososiaalisen työympäristön osat, 
jotka vaikuttavat sairauspoissaoloihin eniten, ja joihin pystytään vaikuttamaan parhaiten. Toi-
saalta niissä pankeissa, joissa yhteyttä ei löydetty täytyy miettiä kysymyksiä, jotka liittyvät 
muihin sairauspoissaolojen tasoihin poissaolojen vähentämiseksi. Näissä pankeissa voi olla 
kysymys esimerkiksi yksilötasosta ja tiettyihin poikkeuksiin täytyy tällöin kiinnittää enem-
män huomiota.  
 
Mikäli organisaatioissa ei päästä miellyttäviin tuloksiin sisäisesti, on Suomessa tarjolla erilai-
sia mahdollisuuksia ulkopuoliselle avulle. Esimerkiksi Työterveyslaitos (2010) tarjoaa terve-
yttä edistävää yhteiskehittelymenetelmää, johon osallistuvat organisaation koko henkilöstö, 
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työterveyshuollon edustajat sekä Työterveyslaitoksen asiantuntijat. Uuden työvälineen avulla 
johtamistapa muuttuu terveyttä edistäväksi ja pysyväksi toimintamalliksi. Keskeistä yhteiske-
hittelymenetelmässä on osallistuminen ja sitoutuminen:  
 
 henkilöstö itse tuottaa terveyttä edistävän työpaikan kriteerit, 
 valitsevat kehittämiskohteet, 
 suunnittelevat kehittämistoimet sekä 
 arvioi kehittämisen onnistumisen 
 
Johtamiskäytännöillä ja tavoilla voidaan vaikuttaa siihen, millaiseksi työntekijät kokevat asi-
at, jotka vaikuttavat hyvinvointiin ja sairauspoissaolojen määrään. Voidaan myös olettaa, että 
johtamiskäytäntöjen yhteys sairauspoissaoloihin on kehämäinen. Hyvinvoivat alaiset, toimin-
nan tuloksellisuus ja yrityksen kilpailukyky helpottavat ja kannustavat hyvään johtamiseen ja 
siten tukevat sairauspoissaolojen vähentymistä.  
 
Tämän tutkimuksen perusteella kaikkein merkittävimmäksi tekijäksi, jolla sairauspoissaolojen 
määrään voidaan vaikuttaa, ovat sosiaalinen tuki ja työn vaatimukset. Vaikutukset esiintyvät 
johtamisen kautta ja ennen kaikkea sieltä, miten esimies huomioi yksilöt. Tarve ja määrä 
vaihtelevat henkilöittäin, mikä on otettava huomioon yksilökeskeisessä johtamistyössä.  
 
Esimiehen, joka haluaa onnistua tehtävässään, jonka yhtenä merkkinä ovat laskevat sairaus-
poissaolot, tulee kysyä itseltään: 
 
 Olenko ylipäätään kiinnostunut ihmisten johtamisesta? 
 Haluanko johtaa ihmisiä organisaation asettamia tavoitteita kohti? 
 Olenko valmis aktiivisesti paneutumaan erilaisiin henkilöstön ja työpaikan ongelma- 
ja konfliktitilanteisiin? 
 Kuinka paljon tahdon kehittää työyhteisömme yhteen pelaamista? 
 Miten paneudun yksilöihin ja heidän tilanteisiin? 
 Millaisia valmiuksia yksilöillä on toteuttaa työtehtävän vaatimukset? 
 Miten saamme työtehtävämme suoritettua vaatimuksien asettamalla tavalla? 
 Kuinka yksilön ja organisaation odotukset kohtaavat? 




6.4 Tutkimuksen arviointi  
 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti ovat mittarin tärkeimmät 
ominaisuudet, jotka yhdessä muodostavat sen kokonaisluotettavuuden (Alkula, Pöntinen & 
Ylöstalo 1994, 89).   
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen virheettömyyttä ja validiteetilla mittauksen pätevyyt-
tä. Toisin sanoen reliabiliteetilla tarkoitetaan sitä, että kyselylomakkeen kysymykset on muotoiltu 
siten, että saadut vastaukset ovat luotettavia ja johdonmukaisia. Satunnaiset virheet synnyttävät 
eroja samanlaisissa mittauksissa. Reliabiliteetti on korkea, kun toisistaan riippumattomat mit-
taustulokset antavat samanlaisia havaintoarvoja. Reliaabeliin kyselyyn annetut vastaukset 
eivät eroa sen takia, että kysely on hämmentävä tai monimutkainen, vaan koska vastaajilla on 
erilaisia mielipiteitä. Validiteetilla vastaavasti tarkoitetaan tutkimusmenetelmän kykyä mitata 
sitä, mitä sillä on tarkoitus mitata. Kun teoreettinen ja operationaalinen määritelmä ovat yhtä-
pitävät, on validiteetti täydellinen. (Erätuuli, Leino & Yliluoma 1994, 100) Validiteetti on 
huono, mikäli mittauksissa esiintyy systemaattista virhettä.  Toisin sanoen validius on mittarin 
asianmukaisuutta. (Kallio, Korhonen, Salo 2000, 74) Voidaan sanoa, että huono reliaabelius 
alentaa myös mittarin kokonaisvalidiutta, mutta päinvastainen ei päde: reliaabelius on riippu-
maton validiudesta.  
6.4.1 Tutkimuksen reliabiliteetti 
 
Reliabiliteetti tässä tutkimuksessa on hyvä Cronbachin alfa-arvolla 0,837. Tässä tutkimukses-
sa reliabiliteettia on pyritty nostamaan tutkimalla samaa ilmiötä useammalla muuttujalla. En-
siksi psykososiaalista työympäristöä tutkitaan neljän osa-alueen eli työn hallinnan, työn vaa-
timusten, sosiaalisen tuen ja esimiehen johtamistyyliin tyytyväisyyden kautta. Kyselylomak-
keessa jokainen osa-alue on lisäksi jaoteltu useisiin kysymyksiin, jolloin samankaltaisilla ky-
symyksillä saadaan kattavammin tietoa tutkittavasta osa-alueesta. Tutkimukseni kyselylo-
makkeen kysymykset ovat kaikki aseteltu samansuuntaisesti, joka myös parantaa Cronbachin 
alfan arvoa. Santavirta (2003, 428) mittasi Suomessa työn hallinta - vaatimukset mallin vali-
diutta ja reliabiliteettia. Cronbachin alfa vaihteli 0,35:sta 0,74:ään riippuen oliko kysymykses-
sä vaatimukset vaiko hallinta. Työn hallinta sai huonon arvon 0,35 ja vaatimukset hyvän ar-
von 0,74. Tähän melko suureen 1658:n vastaajamäärään verrattuna tämä tutkimus saavutti 
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hyvän reliabiliteetin.  
6.4.2 Tutkimuksen validiteetti 
 
Kysymystenasettelun aloitin aikaisempien tutkimusten perusteella. Karasekin työn hallinta - 
vaatimukset mallin sekä Blake ja Moutonin (1964) Managerial Grid mallin kysymysten re-
liabiliteettia ja validiutta oli tutkittu myöhemmissä tutkimuksissa, jotka olivat osoittaneet ne 
hyviksi (North, F. ym. 1996, 332- 340, Bartalo, K. & Furlonger, B. 2000, 87- 97, Van Der 
Doef. M. & Maes, S. 1999, 87- 114 sekä Santavirta, N. 2003, 423- 437) Tämä vahvisti sisäl-
tövaliditeettia. Kyselyyn osallistuneet olivat vastanneet lähes kaikkiin lomakkeen kysymyk-
siin. E-lomakkeella toteutetussa kyselyssä vastaaminen on helppoa ja nopeampaa kuin perin-





Vertailevalla tapaustutkimusmetodilla ei löytynyt psykososiaalisen työympäristön ja lyhyiden 
sairauspoissaolojen välistä yhteyttä. Vertailevaan tapaustutkimukseen kuuluu osana myös 
jokaisen tapauksen syvällinen tutkiminen. Tutkimuksessa huomattiin, kuinka sosiaalinen tuki 
ja työn vaatimukset vähentävät lyhyitä sairauspoissaoloja tietyissä pankeissa. Mikä tekee näi-
den pankkien sosiaalisesta tuesta niin hyvää? Toisaalta, miksi esimiehen johtamistyyliin tyy-
tyväisyydellä ei ole merkitystä. Kahden edellä mainitun asian välillä voi olla yhteys. Onko 
esimiehen johtamistyyli kenties liian kaukainen ja sosiaalinen tuki ei tule esille? Jatkotutki-
muksissa lähtökohtana kannattaisi pitää eroavaisuuksia psykososiaalisessa työympäristössä ja 
tutkia esiintyykö tällöin sairauspoissaoloissa yhteneväisyyksiä. Koska OP-Pohjola- ryhmään 
kuuluvien pankkien välillä ei löydy samankaltaisuutta psykososiaalisen työympäristön ja ly-
hyiden sairauspoissaolojen välillä jatkossa voidaan tutkia myös, mikä aiheuttaa näin suuret 
erot lyhyissä sairauspoissaoloissa. Kolmella pankilla oli suuret keskihajonnat sairauspoissa-
olopäivissä. Näiden pankkien tulisi kiinnittää erityishuomiota tiettyjen henkilöiden osalta.  
 
Toinen suurempi aihe liittyy muihin syihin, jotka aiheuttavat suuret erot pankkien välillä ly-
hyissä sairauspoissaoloissa. Liittyvätkö erot yhteiskunnallisiin tai yksilöllisiin sairaupoissa-




Van der Doef ja Maes (1999, 109) tutkiessaan 20 vuoden ajalta tutkimuksia liittyen työn hal-
linta - vaatimukset malliin huomasivat työn luonteen muutoksen ja toivoivat tulevaisuuden 
tutkimuksilta kahta asiaa. Ensinnäkin pitkittäistutkimuksia tulisi olla enemmän, jotta tutki-
mukset eivät sorru virheisiin eri aloilla tai maissa liian helposti. Toiseksi jatkossa tulisi pystyä 
kehittämään itse arvioitu kysely työn luonteesta, joka hankkii objektiivisempaa tietoa työym-
päristöstä juuri tämän yhden työntekijäyksilön kohdalta. Lisäksi Karasekin (1979) mallissa 
työn vaatimus käsitteen kysymykset painottuvat työtaakkaan, työmäärään, työvauhtiin ja teh-
täväristiriitoihin. Nykyään työn vaatimukset eivät välttämättä kosketa näitä kahta asiaa, vaan 
työssä painottuvat lähinnä henkiset vaatimukset.  
 
Työn hallinta – vaatimukset mallin kuvion neliön oikean puoleiset osiot on kuvattu sanoilla 
aktiivinen työ ja haitallinen rasitus (Karasek 1979). Vasemman puoleisen osion tilanteista, 
joissa työn vaatimukset ovat pienet, ei löydy juurikaan tutkimuksia. Jatkossa mielenkiintoista 
olisi tutkia yhteyksiä terveyteen, sairauspoissaoloihin, oppimiseen ja motivoituneisuuteen, 
mikäli esiintyy: 
 
1. Alhaiset työn vaatimukset ja korkea työn hallinta 
2. Alhaiset työn vaatimukset ja alhainen työn hallinta 
 
Finanssitoimialan tärkein voimavara, ihmiset, ovat tutkimuksen mukaan lyhyiden sairauspois-
saolojen näkökulmasta hyvin erilaisessa käytössä. Toisissa pankeissa lyhyitä sairauspoissa-
oloja on lähes kaksinkertainen määrä toisiin verrattuna. Psykososiaalinen työympäristö koe-
taan puolestaan hyvin samalla tavalla, jonka kautta esiintyy ”passiivista työtä”. Näistä lähtö-
kohdista johdon ja esimiesten on hyvä lähteä kehittämään toimintaa kohti ”aktiivista työtä, 
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Tervetuloa vastaamaan tutkimukseen, joka etsii työympäristön ja sairauspoissaolojen välistä yhteyttä. Jokainen 
vastaus on hyvin tärkeä ja siksi toivon, että voit käyttää aikaasi hetkisen vastaamiseen. Tutkimuksesta valmistuu 
graduni kauppatieteiden maisterin tutkintoa varten. Vastauksia käsitellään luottamuksellisesti, eikä yksittäistä 
vastausta voida erottaa mitenkään.  
 
Alla on linkki, josta pääset vastaamaan. Samassa myös tunnukset, joilla voit kirjautua vastaamaan. 
 
Pyydän vastaamaan kyselyyn pe 26.9. mennessä. Huomioithan lomasi.  
 




Kauppa- ja oikeustieteiden tiedekunta  
 
Liite 2 Kyselylomake 
 
Psykososiaalisen työympäristön yhteys sairauspoissaoloihin 
Arvoisa vastaaja! 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on etsiä ja kuvata psykososiaalisen työympäristön yhteyttä 
sairauspoissaoloihin. Tutkin ainoastaan lyhyitä sairauspoissaoloja (3 päivää tai al-
le). Sairauspoissaolot eivät sisällä esim. koulutuksista tai palkattomista vapaista johtuvia pois-
saoloja. Psykososiaalinen työympäristö puolestaan käsittää tutkimuksessani työn vaatimukset, 
työn hallinnan, sosiaalisen tuen ja johtamistyylin. Tutkimukseen osallistuu Osuuspankkilaisia 
ympäri Suomen. 
Kyselyyn vastaaminen vie aikaa keskimäärin 15-20 minuuttia. Vastauksenne tulee vain tutki-
jan käyttöön ja ne käsitellään ehdottoman luottamuksellisesti. Henkilöllisyytenne ei tule mis-
sään vaiheessa esille. Vastaattehan mahdollisimman totuudenmukaisesti, jotta tutkimuksesta 
olisi hyötyä sekä työympäristöllenne että tutkimukselle.  
Lisäohjeita kysymyksistä saat, kun viet hiiren kohdistimen kysymysmerkin kohdalle. 
  





























Työni ei ole yksi-


























maa mieltä  
Työssäni vaaditaan 


























maa mieltä  
Voin kehittää työssä-
ni omia taitojani      
 
Vaikutusmahdollisuudet työhön  
?  
Voin tehdä omaa työtäni koskevia päätöksiä, koskien esim. työjärjestystä, työ-
tahtia, työmenetelmiä tai töiden jakoa ihmisten kesken 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri miel-
tä  




Täysin samaa mieltä  
 
?  
Minulla on paljon vapauksia tehdä itsenäisesti työtäni koskevia pää-
töksiä 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri mieltä-
kään  
Jokseenkin samaa mielä  
Täysin samaa mieltä  
 
?  
Minulla on paljon osallistumismahdollisuuksia työtäni koskevaan päätök-
sentekoon 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri miel-
täkään  




Täysin samaa mieltä  












maa mieltä  
Minun täytyy työs-


























maa mieltä  
Työtä on kohtuut-












maa mieltä  
Minulla ei ole tarpeeksi 
aikaa saada työni tehdyk-
si 












maa mieltä  
Työhöni sisältyy ristirii-















Työssäni minun täytyy kes-
kittyä tiiviisti ja voimakkaas-
ti 















Tehtävääni tullaan usein 
keskeyttämään tai häiritse-
mään 


























maa mieltä  
Joudun usein odot-
tamaan muita      
 






























maa mieltä  
Esimieheni kiinnittää 















Esimieheni on auttavainen, 















Esimieheni on onnistunut saa-
maan ihmiset työskentelemään 
yhdessä 












maa mieltä  
Esimieheni ei ole 
vihamielinen       
 
Työtovereiden sosiaalinen tuki  
?  
Ihmiset joiden kanssa työskentelen, ovat päteviä työssänsä 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri mieltäkään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä  
 
?  
Ihmiset joiden kanssa työskentelen osoittavat henkilökohtaista mielenkiin-
toa minua kohtaan 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri 
mieltäkään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä  
 
?  
Ihmiset joiden kanssa työskentelen, ovat ystävällisiä Täysin eri mieltä   
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Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri mieltäkään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä  
?  
Minä ja ihmiset joiden kanssa työskentelen, teemme työmme yhdessä yh-
teen hiileen puhaltaen 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri 
mieltäkään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä  
 
?  
Ihmiset joiden kanssa työskentelen, ovat avuliaita saamaan työt teh-
dyksi 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri mieltä-
kään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä  
 
?  
Ihmiset joiden kanssa työskentelen eivät ole vihamielisiä 
Täysin eri mieltä  
Jokseenkin eri mieltä  
En samaa mutten eri mieltäkään  
Jokseenkin samaa mieltä  
Täysin samaa mieltä 
Johtamistyyli 
 
Ratkaisut / Ihanne-esimies ?  
Esimies hyväksyy muiden ratkaisut  
Esimies arvostaa erittäin paljon hyviä ihmissuhteita  
Esimies etsii toteuttamiskelpoisia, joskaan ei täydellisiä ratkaisuja  
Esimies arvostaa pitäviä ratkaisuja  
Esimies arvostaa erittäin paljon järkeviä, uutta luovia ratkaisuja, joiden tuloksena on keskinäinen yhteis-
ymmärrys ja hyväksyminen  
Ratkaisut / oma esimies ?  
Esimieheni hyväksyy muiden ratkaisut  
Esimieheni arvostaa erittäin paljon hyviä ihmissuhteita  
Esimieheni etsii toteuttamiskelpoisia, joskaan ei täydellisiä ratkaisuja  
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Esimieheni arvostaa pitäviä ratkaisuja  
Esimieheni arvostaa erittäin paljon järkeviä, uutta luovia ratkaisuja, joiden tuloksena on keskinäinen yhteis-
ymmärrys ja hyväksyminen  
Näkökannat / Ihanne-esimies ?  
Esimies seurailee muiden mielipiteitä, asenteita ja ajatuksia tai välttää ottamasta niihin kantaa  
Esimies hyväksyy mieluummin muiden mielipiteet, asenteet ja ajatukset kuin vie läpi omansa  
Jos esimiehen ajatukset, mielipiteet tai asenteet eroavat muiden vastaavista, esimies etsii kompromissia  
Esimies puolustaa suoraselkäisesti omia ajatuksia, mielipiteitä ja asenteita, vaikka joskus hän joutuisikin 
astumaan toisten varpaille  
Esimies kuuntelee ja etsii aktiivisesti sellaisia ajatuksia, mielipiteitä ja asenteita, jotka ovat erilaisia kuin 
hänen omansa. Esimiehellä on selvät näkökannat asioissa, mutta jos joku tuo esiin järkeviä, hyvin perusteltuja 
ajatuksia, hän reagoi niihin  
Näkökannat / Oma esimies ?  
Esimieheni seurailee muiden mielipiteitä, asenteita ja ajatuksia tai välttää ottamasta niihin kantaa  
Esimieheni hyväksyy mieluummin muiden mielipiteet, asenteet ja ajatukset kuin vie läpi omansa  
Jos esimieheni ajatukset, mielipiteet tai asenteet eroavat muiden vastaavista, esimieheni etsii kompromissia  
Esimieheni puolustaa suoraselkäisesti omia ajatuksia, mielipiteitä ja asenteita, vaikka joskus hän joutuisikin 
astumaan toisten varpaille  
Esimieheni kuuntelee ja etsii aktiivisesti sellaisia ajatuksia, mielipiteitä ja asenteita, jotka ovat erilaisia kuin 
hänen omansa. Hänellä on selvät näkökannat asioissa, mutta jos joku tuo esiin järkeviä, perusteltuja ajatuksia, 
hän reagoi niihin  
Konfliktit / Ihanne-esimies ?  
Jos konflikti puhkeaa, esimies on puolueeton tai muuten pysyy syrjässä tilanteesta  
Esimies välttää konfliktien syntymistä, mutta jos sellainen ilmaantuu, esimies pyrkii viilentämään tunteita 
ja pitämään ryhmän yhtenäisenä  
Jos syntyy konfliktitilanne, esimies yrittää olla oikeudenmukainen mutta luja ja esimies pyrkii oikeuden-
mukaiseen ratkaisuun  
Jos konflikti puhkeaa, esimies pyrkii joko tukahduttamaan sen alkuunsa tai saattamaan oman kantansa voit-
toon  
Jos konflikti syntyy, esimies yrittää etsiä sen syyt ja pyrkii ratkaisemaan sen vaikuttamalla taustalla oleviin 
syytekijöihin  
Konfliktit / Oma esimies ?  
Jos konflikti puhkeaa, esimieheni on puolueeton tai muuten pysyy syrjässä tilanteesta  
Esimieheni välttää konfliktien syntymistä, mutta jos sellainen ilmaantuu, esimieheni pyrkii viilentämään 
tunteita ja pitämään ryhmän yhtenäisenä  
Jos syntyy konfliktitilanne, esimieheni yrittää olla oikeudenmukainen mutta luja ja esimieheni pyrkii oi-
keudenmukaiseen ratkaisuun  
Jos konflikti puhkeaa, esimieheni pyrkii joko tukahduttamaan sen alkuunsa tai saattamaan oman kantansa 
voittoon  
Jos konflikti syntyy, esimieheni yrittää etsiä sen syyt ja pyrkii ratkaisemaan sen vaikuttamalla taustalla 
oleviin syytekijöihin  
Tunnetilat / Ihanne-esimies ?  
Pysymällä puolueettomana esimies joutuu vain harvoin kiihdyksiin  
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Koska jännitystilat aiheuttavat häiriöitä, esimies toimii lämpimällä ja ystävällisellä tavalla  
Jännitystilanteen vallitessa esimies on epävarma siitä, mihin suuntaan hänen olisi otettava kantaa välttääk-
seen suurempia paineita  
Jos asiat eivät suju hyvin, esimies puolustautuu, vastustaa tai esittää vastaväitteitä  
Jos esimies joutuu tunteenomaisen kiihtymyksen valtaan, hän hillitsee itsensä vaikka hänen kärsimättömyy-
tensä saattaakin näkyä  
Tunnetilat / Oma esimies ?  
Pysymällä puolueettomana esimieheni joutuu vain harvoin kiihdyksiin  
Koska jännitystilat aiheuttavat häiriöitä, esimieheni toimii lämpimällä ja ystävällisellä tavalla  
Jännitystilanteen vallitessa esimieheni on epävarma siitä, mihin suuntaan hänen olisi otettava kantaa vält-
tääkseen suurempia paineita  
Jos asiat eivät suju hyvin, esimieheni puolustautuu, vastustaa tai esittää vastaväitteitä  
Jos esimieheni joutuu tunteenomaisen kiihtymyksen valtaan, hän hillitsee itsensä vaikka hänen kärsimättö-
myytensä saattaakin näkyä  
Huumori / Ihanne-esimies ?  
Muut pitävät esimiehen huumoria melko tarkoituksettomana  
Esimiehen huumori tähtää keskinäisten ystävällisten suhteiden ylläpitämiseen. Jos jännityksiä syntyy, huu-
morinsa avulla esimies suuntaa huomion pois vakavasta asiasta  
Huumorin avulla esimies pyrkii vahvistamaan omaa itsetuntoaan tai asemaansa  
Esimiehen huumori on kipeästi osuvaa ja kovasävyistä  
Esimiehen huumori sopii tilanteeseen ja selventää tilannetta antamalla sille syvyyttä. Esimies säilyttää 
huumorintajunsa paineenkin alla  
Huumori / Oma esimies ?  
Muut pitävät esimieheni huumoria melko tarkoituksettomana  
Esimieheni huumori tähtää keskinäisten ystävällisten suhteiden ylläpitämiseen. Jos jännityksiä syntyy, 
huumorinsa avulla hän suuntaa huomion pois vakavasta asiasta  
Huumorin avulla esimieheni pyrkii vahvistamaan omaa itsetuntoaan tai asemaansa  
Esimieheni huumori on kipeästi osuvaa ja kovasävyistä  
Esimieheni huumori sopii tilanteeseen ja selventää tilannetta antamalla sille syvyyttä. Hän säilyttää huumo-
rintajunsa paineenkin alla  
Ponnisteleminen/ Ihanne-esimies ?  
Esimiehen ponnistelut riittävät juuri ja juuri töistä selviämiseen  
Esimies ei yleensä johda, vaan antaa apua  
Esimies yrittää ylläpitää hyvää tasaista työtahtia  
Esimies ajaa uuvuksiin sekä itsensä että muut  
Esimies ponnistelee lujasti ja saa muut mukaansa ponnistelemaan  
Ponnisteleminen/ Oma esimies ?  
Esimieheni ponnistelut riittävät juuri ja juuri töistä selviämiseen  
Esimieheni ei yleensä johda, vaan antaa apua  
Esimieheni yrittää ylläpitää hyvää tasaista työtahtia  
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Esimieheni ajaa uuvuksiin sekä itsensä että muut  
Esimieheni ponnistelee lujasti ja saa muut mukaansa ponnistelemaan 
 
 
 
